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Señores miembros del jurado: 
 
Pongo a su disposición la tesis titulada “Gestión del talento humano y el 
desempeño laboral de los colaboradores en la empresa Servosa Cargo SAC, 
Lurigancho - 2016”. En cumplimiento a las normas establecidas en el Reglamento 
de Grados y de la Universidad “Cesar Vallejo” para obtener el Título Profesional 
de Magister en administración de negocios MBA. 
 
En esta investigación se ha realizado una correlación de resultados 
hallados en torno a gestión del talento humano y el desempeño laboral. La gestión 
de talento humano que se ejecuta en los procesos administrativos y que 
constituyen una gran preocupación, ya que ello se relaciona con el desempeño 
laboral de los colaboradores. La intención es mantenerse a la vanguardia de los 
constantes cambios del mundo, garantizar la supervivencia organizacional y 
optimizar los recursos, para ello se requiere de un profundo conocimiento del 
contexto externo, el entorno inmediato y el ambiente interno de la organización.  
 
El documento consta de siete capítulos: Capítulo I: Introducción, Capítulo II: 
Marco metodológico, Capítulo III: Resultados, Capítulo IV: Discusión, Capítulo V: 
Conclusiones, Capítulo VI: Recomendaciones, y  Capítulo VII: Referencias 
bibliográficas y anexos. 
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La presente investigación titulada: “Gestión del talento humano y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo SAC, Lurigancho – 
2’16”, tuvo como objetivo describir la relación entre gestión del talento humano y 
el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo SAC, 
Lurigancho - 2016. Esto como respuesta al problema: ¿Cuál es la relación entre 
gestión del talento humano y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa Servosa Cargo SAC, Lurigancho - 2016? 
 
La investigación se desarrolló bajo un diseño no experimental, de corte 
transversal, descriptivo, el estudio es censal ya que se tomó toda la población de 
50 trabajadores de la empresa Servosa Cargo SAC, sede de Lurigancho en el año 
2016. Para mejorar la información requerida, previamente se validaron los 
instrumentos y se demostró la validez y confiabilidad, mediante la técnica de 
opinión de expertos y alfa de Cronbach; la técnica que se utilizó fue una encuesta 
y el instrumento el cuestionario graduado en la escala de Likert para ambas 
variables. 
 
Se concluyó que el nivel de significación observada (Sig.=0,001) es menor 
al valor de significación teórica α = 0.05 que corresponde a un nivel de 
confiabilidad del 95% en la variable, se rechaza la hipótesis nula en consecuencia 
que concluye que Gestión del Talento Humano se relaciona significativamente 
con el Desempeño Laboral de los colaboradores en la empresa Servosa Cago 
SAC, Lurigancho - 2016, se puede concluir que existe correlación alta y 
directamente proporcional, ello significa que existe una relación altamente 
significativa entre Gestión del Talento Humano se relaciona significativamente con 
el Desempeño Laboral de los colaboradores en la empresa Servosa Cago SAC, 
Lurigancho - 2016 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .931**). Por lo tanto se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna de la investigación. 
 








The present research entitled "Management of human talent and the work 
performance of employees of the company Servosa Cargo SAC, Lurigancho - 
2'16", aimed to describe the relationship between human talent management and 
the work performance of employees The company Servosa Cargo SAC, 
Lurigancho - 2016. This as a response to the problem: What is the relationship 
between human talent management and the work performance of employees of 
the company Servosa Cargo SAC, Lurigancho - 2016? 
 
The research was developed under a non-experimental design, cross-
sectional, descriptive, the study is census since the entire population of 50 
employees of the company Servosa Cargo SAC, headquarters of Lurigancho in 
the year 2016. Was taken. To improve the information required, The instruments 
were previously validated and the validity and reliability were demonstrated, using 
the expert opinion technique and Cronbach's alpha; The technique that was used 
was a survey and the instrument the questionnaire graded on the Likert scale for 
both variables. 
 
With reference to the general objective: To determine the relationship 
between management of human talent and the work performance of employees of 
the company Servosa Cargo SAC, Lurigancho - 2016. 
 
 









































Arrobo (2013), definió en su tesis: Modelo de Gestión del Talento Humano por 
competencias de la empresa CIMPEXA S.A. Universidad Tecnológica 
Equinoccial, Guayaquil, donde el objetivo está orientado a determinar las 
competencias respectivas para cada puesto de trabajo en la empresa Cimpexa, 
en base a indicadores de desempeño, que permitieron  evaluar las actividades 
operativas de los colaboradores, con un ambiente agradable, de tal forma que 
permitió desarrollar sus actividades de manera eficiente y productiva, orientados a 
cumplir con la misión y visión de la empresa. Para el desarrollo de esta 
investigación se aplica el diseño de tipo descriptiva, el método utilizado es Lógico 
inductivo. El proyecto se determinó en base al análisis del desempeño de los 
colaboradores en los diferentes puestos de trabajo, para luego determinar las 
competencias respetivas a cada actividad. Para efectos del estudio, se tomó toda 
la población de la empresa Cimpexa, haciéndose uso de la encuesta, la entrevista 
y grupos focales. Como conclusión se puede llegar a manifestar que el factor 
humano es el eje fundamental de todo proceso productivo, se sentirá respaldado 
por la mejora continua que experimentará y las estrategias de medición de 
desempeño que se aplicarán en base a indicadores de gestión, los cuales serán 
determinados en función al análisis de las competencias de cada departamento. 
Logrando obtener trabajadores eficientes con habilidades y destrezas, mostrando 
un rendimiento elevado en el personal que provocará beneficios económicos 





Martínez (2013), señala en su tesis Gestión del Talento Humano por 
competencias para una empresa de las Artes Gráficas, Instituto Politécnico 





organizaciones exitosas perciben que solo se puede crecer, prosperar y mantener 
la continuidad si son capaces de optimizar el retorno de sobre las inversiones de 
todos los socios, en especial de los colaboradores. Se efectuaron análisis 
estadísticos y gráficos estadísticos descriptivos básicos, para consultar los perfiles 
de puestos y hacer la comparación con los perfiles de las personas para la 
detección de las necesidades. Finalmente, por medio de esta metodología, 
podemos iniciar la Gestión del Talento Humano por competencias. En conclusión, 
como se planteó al inicio, se cumplió con el objetivo de la tesis de desarrollar en la 
empresa la implantación de un sistema de Gestión e Talento Humano por 
competencias, para dar cumplimiento a las recomendaciones que en materia de 
Recursos Humanos emite la Administración Pública y Federal. 
 
 
García (2013), realizó la investigación Análisis de la Gestión del Recurso 
Humano por competencias y su incidencia en el desempeño laboral del personal 
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagógico Ciudad de San 
Gabriel, Ecuador. El objetivo principal fue estudiar cómo la deficiente gestión del 
recurso humano por competencias trasgrede en el nivel de desempeño laboral del 
personal administrativo y de servicio del Instituto Superior Tecnológico Ciudad de 
San Gabriel, con la intención de elaborar un modelo de Gestión del Recurso 
Humano por competencias. La metodología se realizó bajo un diseño descriptivo 
correlacional, enfoque cuantitativo. Referente a los resultados se pudo establecer 
que para los procesos de selección y reclutamiento no se ha diseñado 
instrumentos que permitan desarrollarlos de forma eficiente; por otro lado se 
observa una inadecuada planificación para la capacitación, lo cual significa un 
limitante para el desenvolvimiento de los talentos con los cuales cuenta la 
institución; asimismo se observa que las capacitaciones a las cuales ha asistido el 
personal han sido organizados por instituciones externas y a la vez por iniciativa 
propia del colaborador. 
 
Romeo (2011), definió en su tesis: Aplicación de un modelo de Gestión por 
Competencias para Talento Humano aplicado Comandato: Unidad de Negocio 





general, diseñar una propuesta de Modelo Estratégico de Gestión de Capital 
Humano aplicable en Comandato que sirva como un instrumento técnico que 
mejore los procesos relacionados con el manejo y auditoría de sus colaboradores. 
Comandato bajo una necesidad actual de visión de negocio, y más aun tomando 
como punto de referencia a la zona de Cuenca, requiere la realización de este 
proyecto, propuesta que busca satisfacer las necesidades actuales de tecnificar el 
Departamento de Recursos Humanos con un verdadero desarrollo y auditoría con 
la aplicación de un modelo de Gestión del Talento Humano, lo que considera un 
valioso aporte para la compañía. El éxito de Comandato depende 
mayoritariamente ahora de los compromisos y competencias de sus 
colaboradores. En la investigación se utilizó el método descriptivo y deductivo, las 
técnicas de entrevistas y la observación. En conclusión, este modelo de Gestión 
del Talento Humano por competencias crece en importancia y aplicabilidad a las 
empresas locales, naciones e internacionales, ocupando un papel cada vez más 
central en la auditoría y desarrollo de las personas.  
 
Marcano (2010), señala su tesis El Clima Laboral y el Desempeño Laboral 
en la circunscripción militar del Estado Bolivariano de Miranda, para la obtención 
del grado de Magister en la Universidad Nacional Experimental Politécnica de la 
Fuerza Armada Nacional. El objetivo es determinar la influencia del clima 
organizacional en el desempeño laboral de los colaboradores civiles 
administrativos de la circunscripción militar del Estado Bolivariano de Miranda. El 
estudio se sustentó en una modalidad de campo de tipo descriptivo, con una 
muestra de 28 empleados civiles administrativos de la circunscripción militar del 
Estado Bolivariano de Miranda. La técnica empleada es la encuesta y como 
instrumento el cuestionario. Para la validación el instrumento fue sometido a juicio 
de expertos y se utilizò la escala de Likert. Los resultados obtenidos fueron 
representados en cuadros estadísticos, los cuales se analizaron e interpretaron, 
llegando a la conclusión que es necesario que los superiores estudien las causas 
de los problemas que se presentan en la institución para corregir los aspectos 
negativos, tomando lo positivo, de este modo plantear medidas para mejorar el 
desempeño del equipo de trabajo, que contribuirá de manera favorable en el clima 





decir la muestra fue censal, 129 empleados profesionales de la planilla; la técnica 
utilizada fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. Se concluyó con la 
evidencia que la relación existente entre las variables Percepción de los Estilos de 
Liderazgo y el Desempeño Laboral existió una correlación positiva débil, esto 
pudiera darse dado que los Estilos de Liderazgo empleados en la presente 
investigación no se adecúan totalmente con las pautas y valores de la 
organización, ya que podrían haber otras variables como: motivación y 
compromiso que pudieron haber ayudado y no se tomaron en cuenta.  
 
Altive y Serrano (1999), señala su tesis Relación entre estilos de Liderazgo 
y el Desempeño Laboral, Caracas 1999 ubicado en Venezuela. El objetivo 
principal determinar si existe relación entre los Estilos de Liderazgo apreciados 
por los colaboradores y el Desempeño Laboral de los mismos, en una empresa 
privada que pertenece al sector servicios, ubicada en el área metropolitana de 






Acero (2014), señala su tesis Capacitación y desempeño laboral de los 
trabajadores del área de producción de la empresa Iticsa, Cercado de Lima - 
2014, Universidad César Vallejo, Lima. El objetivo principal fue determinar la 
relación entre la capacitación  y el desempeño laboral de los trabajadores del área 
de producción de la empresa Iticsa, Cercado de Lima, 2014.  
La metodología se realizó bajo un diseño descriptivo correlacional y un enfoque 
cuantitativo, con una muestra de 55 colaboradores, los cuales representan al área 
de producción de la empresa Iticsa. Su instrumento fue la encuesta en escala de 
Lickert. La validez y confiabilidad se realizó mediante la opinión de expertos y alfa 
se Cronbach. La investigación concluye que existe una alta relación positiva entre 





de la empresa Iticsa, Cercado de Lima, 2014. (Rho de Spearman 0,855), por tanto 
se comprobó la hipótesis y objetivo general de estudio. 
 
Márquez (2012), señala su tesis Como influye el Diseño de Puestos de 
trabajo en la productividad de la empresa Cine Planet – Lima – Comas año 2012, 
Universidad César Vallejo, Lima, sobre cómo influye el Diseño de Puestos  en la 
productividad de la empresa. Considera que el estudio constituye un valioso 
aporte para mejorar la gestión administrativa en el área de diseño de puestos y la 
productividad  de la empresa. El objetivo es determinar la influencia del diseño de 
puestos de trabajo para generar una mayor productividad en la empresa Cine 
Planet de Lima – Comas – La Pascana. En este estudio, se busca determinar los 
problemas del diseño de puestos para generar mayor productividad. Asimismo se 
ha utilizado una metodología de tipo de investigación descriptiva, la técnica 
empleada fue la encuesta y el instrumento de investigación el cuestionario. 
 
El autor busca determinar la influencia del diseño de puestos de trabajo 
para generar una mayor productividad en la empresa. Los diseños de puestos 
ayudan a simplificar una labor mediante la reducción del número de tareas que se 
llevan a cabo y cuando los puestos están excesivamente especializados es 
necesario expandir su contenido y enriquecer sus funciones. El diseño de puestos 
es un indicador con el que se mide el proceso de organización de la Gestión del 
Talento Humano. 
 
Gutiérrez (2011), señaló en su tesis titulada La Gestión del Talento y la 
Generación de Valor en la Empresa, Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, 
Lima, tiene como objetivo dar a conocer el nuevo enfoque de la Gestión del 
Talento Humano y se refiere al proceso que desarrolla e incorpora nuevos 
integrantes a la fuerza laboral, y que además que retiene a un recurso humano 
existente. La metodología utilizada es descriptiva. Los criterios de medición de 
talentos vinculan la inversión en capital humano con el desempeño financiero. 
Fundamentalmente se desarrolla una medición centrada en el esfuerzo, la 
eficiencia, el volumen y cumplimiento de las tareas de su función. Se concluye en 





empresarial, ya que sin él sería prácticamente insostenible enfrentar las 
exigencias del mundo actual y del futuro, gestionarlo es el desafío principal que 
toda organización tiene que enfrentar, por lo cual es necesario articular una visión 
más integradora en la mente de los directivos y colaboradores de las diversas 
organizaciones hacia el destino ansiado y con ello se obtendrán los resultados 
que se han planteado.  
 
Valera (2011), señala su tesis Capacitación y desempeño laboral de los 
docentes de la Universidad Nacional del Callao - 2011. El objetivo principal fue 
determinar la relación entre la capacitación y el desempeño laboral de los 
docentes de la Universidad Nacional del Callao, 2011. La investigación cuenta 
con un diseño correlacional y enfoque cuantitativo. La muestra tomada fue de 100 
trabajadores, a quienes se les aplicó una encuesta con un cuestionario de 40 
preguntas, previamente validado por la opinión de juicio de expertos. Se concluyó 
con una correlación alta (Rho de Spearman 0,910) entre la variable Capacitación 
y Desempeño Laboral de los docentes de la Universidad Nacional del Callao. 
 
Najar (2011), señala su tesis Relación entre capacitación empresarial y 
desempeño laboral en trabajadores del hotel monasterio Cusco, 2010, realizada 
en Cusco - Perú en el año 2010. El objetivo principal es determinar y evaluar de 
qué manera se relaciona la capacitación empresarial con el desempeño laboral de 
los trabajadores del hotel monasterio Cusco, 2010. La metodología es de tipo 
básica porque proporciona una aproximación al problema, a la vez es una 
investigación explicativa - correlacional y diseño experimental. La población de 
este estudio es el universo del personal del hotel Monasterio de Cusco, el tamaño 
de la muestra de determinó por conveniencia en 80 participantes capacitados en 
planeamiento estratégico. La técnica utilizada es la encuesta y el instrumento el 
cuestionario, los datos fueron procesados y analizados con el SPSS. Las 
conclusiones son según los gráficos de dispersión y el coeficiente de correlación 
R de Pearson (0,792), donde se puede afirmar que existe una correlación positiva 
considerable estadísticamente, indicando con esto que a mayor capacitación del 
personal se obtendrá un mejor desempeño laboral en los colaboradores del Hotel 






Abad (2010), señala en sus tesis Retención del Talento: Conociendo a mi 
gente, Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, Lima. El objetivo principal de 
la tesis tiene que ver con el concepto y la calidad que posee en la actualidad el 
área de recursos humanos. Antiguamente, esta área era reconocida como 
proveedora de servicios sin orientación transcendental. Hoy en día es una pieza 
clave en toda organización que busca cumplir sus objetivos y metas. En 
conclusión, no hay ningún método o procedimiento secreto para atraer y retener a 
las personas, sin embargo es importante conocer las necesidades de los 
trabajadores para construir propósitos personalizados, que logren una 
identificación estrecha emocional con la empresa, creando así un sentido de 
pertenencia y compromiso para con la organización.  
 
 
1.2.- Fundamentación científica, técnica y humanística 
Gestión del talento humano 
Según Chiavenato (2008), menciona que:  
Son equipos de gestión del talento humano que se ocupan de facilitar 
asesoría interna para que el área asuma las acciones estratégicas y  de 
orientación global, de frente al futuro y al destino de la organización y de 
sus integrantes. Las personas dejan de ser agentes pasivos a quienes se 
administra, y se convierten en agentes activos e inteligentes que ayudan a 
administrar los demás recursos de la empresa. Actualmente a las 
personas se les considera asociados de la organización que toman 
decisiones en sus actividades, cumplen metas y alcanzan resultados 
previamente negociados y que sirven al cliente con miras de satisfacer 
sus necesidades y expectativas, en cada etapa de sus procesos de 









Según Ibáñez (2011), refirió que: 
Es un proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y 
conservación del esfuerzo humano; las experiencias, los 
conocimientos, la salud, las habilidades y todas aquellas cualidades 
que posee el ser humano como integrante de la organización, a favor 
de la misma organización y del país en general. 
La empresa debe gestionar a sus trabajadores de manera eficiente, 
haciendo uso de las buenas técnicas en las relaciones humanas, 
propiciando un clima laboral excelente, brindando bienestar social y 
laboral a los trabajadores; con el fin de que se sientan conformes, 
satisfechos y orgullosos de laborar en la empresa. Lo cual conlleva a 
que se identifiquen con la empresa, con sus jefes y con los objetivos 
empresariales, y por lo tanto hagan suyo los objetivos de la 
organización, ofreciendo su máximo potencial y esfuerzo, orientados a 
los objetivos y metas generales de la empresa. (p. 17) 
 
Según Louffat (2012), señaló que: 
El talento humano refiere al descubrimiento y aprovechamiento de las 
competencias del trabajador integradas a las necesidades de la 
organización. Es una visión proyectada y ostentada en el desarrollo 
individual de la persona en sus dimensiones espirituales, racionales, 
emocionales, fisiológicas e integradas de modo correlacional al 
desarrollo organizacional. 
En consecuencia define como el proceso proactivo de planear, 
organizar, dirigir y controlar las metodologías, los fundamentos, las 
técnicas y/o prácticas especializadas de reclutamiento, selección, 
capacitación, evaluación del desempeño, carreras y remuneraciones 
para desarrollar de manera integrada la salud emocional, la salud 
espiritual, la salud, la salud fisiológica y la salud racional de los 












Según Chiavenato (2008), definió que: 
Para incluir a nuevas personas en la empresa, se pueden llamar procesos para 
promover o abastecer personas. Incluyen el reclutamiento y selección de 
personal. Es la puerta de ingreso solo para los aspirantes que tienen 
características y aptitudes personales y que se van alineando a los perfiles 
requeridos. Las empresas cuentan con procedimientos de filtración con 
características significativas con el fin de alcanzar sus objetivos y de ahí escogen 
a aquellas personas que las  reúnen en gran medida. 
 
Los procesos de incorporar a las personas representan al primer grupo de 
procesos de la nueva administración de personal, y que tienen grandes 
diferencias en las organizaciones. Hay dos enfoques para atraer a las personas: 
el enfoque tradicional y el moderno. En el planteamiento habitual predomina lo 
burocrático, que obedece a una serie de rutinas y operaciones que se ejecutan en 
cadena y de manera uniforme, es un patrón vegetativo. 
 
En la actualidad  predomina el enfoque estratégico, el proceso de integrar a 
las personas es un medio para satisfacer las necesidades de la organización a 
largo plazo. La acción está macro-orientada porque va más allá de un puesto e 
involucra a la organización entera. Este modelo es incremental porque busca la 
mejora continua del capital humano y agregar nuevos valores a los activos 
intangibles de la organización por medio de la inclusión de nuevos talentos, hace 
hincapié a la eficiencia, porque al incorporar a las personas, busca adquirir nueva 
habilidades y competencias que le permitan a la organización realizar su misión y 








Según Ibáñez (2011), mencionó que:  
El ser humano es el recurso más importante, porque es el elemento 
imprescindible y esencial en todo sistema que exista una actividad 
humana como sucede en las empresas. Siendo así, la única forma de 
afianzarse en la calidad de los trabajadores es incorporando personas 
que reúnan los requisitos, las capacidades y cualidades que exige el 
puesto de trabajo (p. 117). 
 
 
Según Loufatt (2012), mencionó que:  
La persona se convierte en un elemento clave en la vida en la vida de 
cualquier institución, ya sea pública o privada, sea pequeña, mediana o 
grande, actúe en cualquier sector económico o en cualquier lugar del 
mundo. El área de recursos humanos se integra de hecho y derecho, 
“con voz y voto” a la Alta Dirección de la empresa participando en la 
formulación, análisis y decisiones estratégicas de forma conjunta (p. 2). 
         
Organización: 
 
Según Chiavenato (2008), refirió que:  
Son los procesos para elaborar las actividades que las personas 
realizan en la empresa para ubicar y conducir su desempeño. 
La estructura empresarial es un conjunto integral de funciones o de 
actividades que se espera desempeñen las personas o grupos que 
integran los individuos y los grupos que se superponen y que están 
formados por individuos que también tienen expectativas confiadas en 
las demás personas. En suma la organización es un sistema de 
funciones, donde las organizaciones empiezan a funcionar cuando las 
personas que deben desempeñar determinados papeles específicos o 
actividades solicitadas ocupan sus puestos correspondientes. Uno de 
los inconvenientes básicos de toda organización es reclutar, 
seleccionar y formar a sus integrantes en función a sus puestos de 





máximo de eficiencia. De ahí la necesidad de ocupar los distintos 
puestos de trabajo  empleando a las personas con un determinado 
perfil requerido, y en general las evaluaciones del desempeño hallan y  
determinan desviaciones y las corrigen (p.172). 
 
Según Ibáñez (2011), mencionó que:  
El conjunto de obligaciones, atribuciones, responsabilidades de 
autoridad y relaciones específicas, que implican la determinación de 
actividades y tareas orientadas a alcanzar las metas y objetivos del 
área. El área del Talento Humano, para lograr sus metas y objetivos 
precisa de una estructura organizacional modelada en función de las 
características de la empresa y de las políticas del talento humano. 
Es así que se da la posibilidad de que un jefe del área tenga 
autoridad completa sobre las actividades y el talento humano del cual 
es responsable. Asimismo, dará un orden de jerarquías donde cada 
individuo de la organización tenga un jefe inmediato (p.103). 
 
Según Loufatt (2012), mencionó que:  
El proceso técnico especializado que se encarga de establecer la 
estructura orgánica y los respectivos puestos de trabajo serán 
ocupados mediante un cuadro de asignación de personal. En este 
proceso se define el perfil de puestos que contempla las características 
del puesto en sí, así como las competencias necesarias requeridas del 
















Según Chiavenato (2008), refirió que:   
Los elementos fundamentales para incentivar y motivar a los 
trabajadores de la organización, siempre que los objetivos 
organizacionales sean alcanzados y los objetivos individuales sean 
satisfechos.  
La palabra recompensa significa una retribución, premio o 
reconocimiento por los servicios de alguien.  Una recompensa es un 
elemento fundamental para conducir a las personas en términos de la 
retribución, la realimentación o el reconocimiento de su desempeño en 
la organización. Incluyen remuneraciones, incentivos y prestaciones y 
servicios (p. 278). 
 
Según Ibáñez (2011), refirió que; “Recompensar a las personas es de vital 
importancia porque garantiza la satisfacción del trabajador, lo que a su vez 
garantiza a la organización empresarial incorporar, mantener y retener una 
fuerza laboral productiva de alto rendimiento, como es el talento humano” 
(p. 132). 
 
Según Loufatt (2012), refirió; “Es el proceso técnico especializado que se 
encarga de valorizar y recompensar el esfuerzo extendido por los 
colaboradores y por sus resultados de eficacia y eficiencia obtenidos en el 
desempeño de sus funciones” (p. 18). 
 
El autor menciona que la recompensa es un elemento fundamental para 
incentivar y motivar a los trabajadores de la organización, significa una 
retribución, premio o reconocimiento por los servicios prestados, incluyen 












Según Chiavenato (2008), mencionó que: 
Las personas tienen una increíble capacidad para aprender y para 
desarrollarse y la educación está en el centro de la capacidad. Los 
procesos de desarrollo de las personas tienen una estrecha relación 
con la educación. En otros términos representa las necesidades que 
tiene el ser humano de llevar de adentro hacia fuera sus 
potencialidades internos; significa exteriorizar ese estado latente y 
talento creador de las personas. Cualquier modelo de formación, 
capacitación, educación entrenamiento o desarrollo  debe garantizar la 
posibilidad de realizar todo aquello que el hombre puede ser en razón 
de sus propios potenciales, ya sean innatos o adquiridos. 
Desarrollar a las personas significa, sobre todo, brindarles la 
información básica para que aprendan nuevas actitudes, soluciones, 
ideas y conceptos, y para que modifiquen sus hábitos y 
comportamientos y sean más eficaces en lo que hacen. Implican la 
formación y desarrollo de las personas, aprendizaje y administración 
del conocimiento. (p.366) 
 
Según Ibáñez (2011), mencionó que:  
El ser humano es un hombre de aspiraciones y de necesidades de 
progreso, como trabajador, ingresa a la organización empresarial 
esperando encontrar perspectivas de desarrollarse como profesional y 
como persona. Las grandes empresas ofrecen esta oportunidad para 
que su trabajador se desarrolle y alcance sus objetivos personales 
paralelamente al logro de los objetivos empresariales (p.211). 
 
Según Loufatt (2012), refiere que; “Es el proceso técnico especializado que 
se encarga de implantar un sistema de carreras que sirva de base para el 






El autor menciona que las personas cuentan con una extraordinaria 
capacidad para instruirse y desarrollarse, donde cualquier modelo de 
formación, preparación o entrenamiento debe garantizar la posibilidad de 





Según Chiavenato (2008), mencionó que:  
La organización viable es aquella que no solo logra captar y utilizar de 
manera conveniente sus recursos humanos, sino que también los 
mantiene contentos por largo tiempo dentro de la organización. La 
retención de las personas requiere poner atención especial a un 
conjunto de cuestiones a las cuales destacan los modos 
administrativos, las relaciones con los trabajadores, los programas de 
seguridad y salud en el trabajo, asegurando la calidad de vida de las 
personas dentro de una organización. 
 
Los procesos para retener a las personas tienen el objetivo de 
conservar a los colaboradores contentos y motivados, así como 
brindarles tranquilidad y buenas condiciones físicas, sicológicas y 
sociales para que continúen en la empresa, asimismo se identifiquen y 
se pongan la camiseta de la organización (p. 440). 
 
Según Ibáñez (2011), mencionó que, “Mientras el trabajador permanece en 
actividad, la empresa tiene procesos diseñados por los que puede pasar, 
desde aspectos de perfeccionamiento, evolución e incentivos, hasta su 
movimiento dentro de la organización, mediante capacitación, evaluación, 
ascenso o traslado a otra dependencia” (p. 90). 
 
Según Loufatt (2012), mencionó que, “La salud personal y organizacional 
es la razón principal de una administración del talento humano óptima y 





configure un desarrollo del trabajador de forma integrada al desarrollo 
organizacional” (p. 18). 
 
Los autores mencionan  que la retención de las personas tiene por objeto 
conservar a los colaboradores contentos y motivados, asegurándoles condiciones 
laborales óptimas para que se queden en la organización y se comprometan con 




Según Chiavenato (2008), mencionó que:  
Seguir, acompañar, orientar y mantener el comportamiento de las 
personas dentro de determinados límites de variación. En una cultura 
democrática y participativa el autocontrol y la autonomía de las 
personas sustituyen al control externo para alcanzar metas y 
resultados. Las organizaciones se administran por categóricos planes 
que tienen por objeto el logro de los objetivos, alcanzar la misión y 
visión por medio de estrategias bien definidas. Incluyen bancos de 
datos y sistemas de información administrativa. (p. 504) 
 
 
Según Ibáñez (2011), refirió que:  
El conjunto de técnicas, exámenes, análisis y evaluaciones aplicados 
por un profesional en el proceso de la gestión del talento humano de la 
organización empresarial, se realiza con el fin de concluir con un juicio 
racional en referencia a la aplicación de las normas, procedimientos, 
funciones y controles del área de Gestión del Talento Humano y de 
formular una opinión especializada sobre la realidad del examen. La 
auditoría del talento humano verifica los procesos operativos de las 
funciones específicas del área, así como los resultados que la 







Según Loufatt (2012), indicó que:  
La auditoría administrativa del talento humano es el proceso técnico y 
sistematizado que permite evaluar, teniendo como referencia 
indicadores cualitativos y cuantitativos, si se ha planificado, organizado 
y dirigido a nivel estratégico, estructural y operacional, con eficacia y 
eficiencia los diversos procesos técnicos del área, a saber: diseño 
organizacional y de puestos, reclutamiento, selección, capacitación, 
evaluación de desempeño, administración de carreras y 
remuneraciones a través de bases teóricas y recolección de 
información (p. 288). 
 
 Los autores mencionan que la auditoría permite realizar el seguimiento, 
acompañar, orientar y verificar los procesos operativos de las funciones 




Según Chiavenato (2011) mencionó que: "El desempeño son las acciones o 
comportamientos observados en los colaboradores que son relevantes al logro de 
los objetivos de la organización". (p. 204) 
 
Para el autor, el desempeño son todos los comportamientos que se observan e 
los trabajadores que son interesantes que caminan hacia el logro de los objetivos 
de la empresa u organización que permita mejorar el desempeño laboral por parte 
de los trabajadores. El desempeño es la capacidad que demuestra el trabajador 
en toda la organización. Asimismo se evalúa mediante su gran labor que realiza y 
también cuando se siente satisfacción laboral. En tal sentido el desempeño de las 
personas es la combinación de su comportamiento con sus resultados. Asimismo 






Según Valdés (2010) refirió que: “el desempeño laboral es un proceso sistemático 
de obtención de datos válidos y fiables, con el objetivo de valorar el efecto del 
desempeño de acuerdo a las capacidades” (p.3) 
 
Según Coens y Jenkins (2011) indicó que:  
La evaluación anual nutre el desempeño a corto plazo, aniquila el 
planeamiento de largo plazo, permite que se acumule el miedo, destruye el 
trabajo en grupo, alimenta la rivalidad y la política, deja a las personas 
amargadas, desanimadas, deprimidas, sintiéndose inferiores. 
Incapacitadas para continuar con sus funciones de trabajo luego de recibir 
la valoración, sin comprender por qué son inferiores. Es injusta, por cuando 
se atribuye a las personas de un grupo diferencias que pueden ser 
causadas por el sistema dentro del cual trabajan. (p.487) 
El autor menciona que el desempeño laboral en la organización 
depende del esfuerzo de las personas y dependen de la función de las 
variables que intervienen. Todo trabajador es consciente de sus actos 
individuales y en función a sus condiciones físicas y mentales para cumplir 
con sus obligaciones asignadas dentro de la organización. Indica que la 
evaluación de desempeño produce cambios trascendentales en la 
organización, lo cual es necesario contar con los recursos que se requieran 
para garantizar el desempeño laboral de los colaboradores según las 
necesidades de la empresa. 
 
Dimensiones del desempeño laboral 
 
“El desempeño instituye la estrategia individual para alcanzar los objetivos 











Dimensión 1: Rendimiento 
 
“La medición de los resultados, al igual que los objetivos, debe tener soportes 
cuantitativos, admisibles y confiables, al mismo tiempo que contribuyan con una 
idea objetiva y clara de cómo van las cosas y cómo se halla el esfuerzo del 
evaluado” (Chiavenato, 2011, p. 204). 
 
Dimensión 1: Eficiencia 
 
“La eficiencia es una relación entre costos y beneficios, se refiere a la mejor 
manera de realizar las cosas, a fin de que los recursos se aprovechen de la forma 
más razonada posible” (Chiavenato, 2011 p.22). 
La eficiencia de un trabajador está determinada por la capacidad de utilizar 
los recursos, utilizando una comunicación fluida y horizontal entre los miembros 
de la organización. Para obtener la eficiencia de los trabajadores es obligación 
motivarlos con incentivos adicionales a sus ingresos. 
 
Dimensión 1: Eficacia 
 
“La eficacia de una organización se refiere a la capacidad de compensar una 
necesidad de la sociedad mediante bienes y servicios que brinda; mientras que la 
eficiencia es una relación técnica entre entradas y salidas” (Chiavenato, 2011 
p.22). 
La eficacia para el autor significa el cumplimiento de tareas, metas y 
objetivos con un nivel alto de producción, cubriendo las necesidades del cliente. 
Si el trabajador cumple con sus tareas asignadas, entonces la empresa vende esa 
imagen de cumplimientos y los  clientes se fidelizan cada vez más con la 
empresa. 
 
Dimensión 1: Efectividad 
 
Chiavenato (2011, p23). “Involucra la eficiencia y eficacia, en síntesis se refiere al 





posibles. Supone hacer lo correcto con exactitud y sin ningún desperdicio de 
tiempo y recursos” 
Para el autor la efectividad comprende la eficiencia y la eficacia, con el apoyo de 
ambos se logran los resultados proyectados en el tiempo previsto y con los 




La presente investigación sirvió de aporte teórico en estudio de la variable Gestión 
del Talento Humano y el Desempeño Laboral que tiene como objetivo 
fundamental reflexionar sobre los conceptos relevantes de las dimensiones de las 
variables investigadas, ya que radica en información que conllevó a resultados 
eficientes. La información recolectada es de mucha importancia, ya que existen 
muchas empresas con el mismo problema y dificultades en sus procesos, para lo 
cual la presente tesis servirá de referencia en futuras investigaciones y que las 
conclusiones y recomendaciones serán de aporte con su aplicación para la 
obtención de resultados óptimos en las organizaciones. 
 
 Práctica 
La presente tesis se realiza con el propósito de conocer el nuevo enfoque de la 
Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral en las organizaciones, ya 
que debido a la evolución de la tecnología, la globalización, los conocimientos, y 
las fuertes competencias a las cuales hoy en día se enfrentan las empresas, nos 
permite desarrollar un amplio conocimiento sobre el nuevo enfoque de la Gestión 
del Talento Humano y el Desempeño Laboral, su aplicación trae consigo 
resultados óptimos con el aprovechamiento de oportunidades para el crecimiento 
a nivel nacional e internacional de las organizaciones. 
 
Legal 
La presente investigación se ha basado en consideraciones explicadas en el 
Reglamento Interno de Trabajo de la empresa Servosa Cargo S.A.C. Asimismo la 





César Vallejo, el mismo que establece la elaboración y sustentación de la tesis 
para obtener el título profesional de Magister en Administración de Negocios, con 





En el mundo para las empresas los términos gestión de talento humano y 
desempeño laboral son cambios en sus formas que ayudan a mejorar y acelerar 
los procesos de manera eficiente; las organizaciones que implantas estas nuevas 
formas logran ventajas competitivas. 
En ese sentido Chiavenato sostiene que a raíz de los grandes cambios y 
transformaciones a lo largo del siglo XX surge un nuevo enfoque en la 
administración de recursos humanos llamado Gestión del Talento Humano, el 
mismo que sustituye a los departamentos de recursos humanos tradicionales; 
donde los colaboradores dejan de ser agentes pasivos a quienes se les 
administra, y se convierten en agentes activos e inteligentes que ayudan a 
administrar los recursos de la empresa, se les considera como asociados de la 
organización que toman decisiones en sus actividades, cumplen metas y alcanzan 
resultados. Es así, que en la empresa Servosa Cargo S.A.C. se evidencia, 
debilidades en la gestión del talento humano, debido a que no está preparada 
para enfrentarse a los cambios que son cada vez más intensos y veloces en el 
ambiente, en las personas y en las organizaciones (p. 22). 
Es decir, el factor humano es el eje fundamental de todo proceso de una 
empresa, cada uno nos muestra un modelo de Gestión de Talento Humano 
basado en competencias, habilidades y destrezas de las personas, donde este 
enfoque replica en cada uno de sus procesos de integración, organización, 
recompensa, desarrollo, retención y auditoría, y que las organizaciones actuales 
perciben que solo con ello pueden crecer y tener éxito. Asimismo, este trabajo se 
desarrolla bajo una fundamentación científica, técnica y humanística, donde 
expertos investigadores como Chiavenato menciona que los equipos de Gestión 





asociados de la organización, cumplen metas y alcanzan resultados y además, 
sirven al cliente con miras a satisfacer sus necesidades y expectativas 
Por lo tanto, se hace necesario, distinguir dentro de la empresa Servosa 
Cargo S.A.C., no solo los procesos que evidencian debilidades en la gestión, sino 
también mostrar la relación que existe entre el nuevo enfoque de  Gestión del 
Talento Humano y el Desempeño Laboral de los colaboradores para alcanzar los 
objetivos y lograr las metas trazadas por la organización. La presente 




¿Cuál es la relación entre gestión del talento humano y el desempeño laboral de 




¿Cuál es la relación entre la integración y el desempeño laboral de los 
colaboradores en la empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho – 2016? 
 
¿Cuál es la relación entre la organización y el desempeño laboral de los 
colaboradores en la empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho – 2016? 
 
¿Cuál es la relación entre la recompensa y el desempeño laboral de los 
colaboradores en la empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho – 2016? 
 
¿Cuál es la relación entre el desarrollo y el desempeño laboral de los 
colaboradores en la empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho – 2016? 
 
¿Cuál es la relación entre la retención y el desempeño laboral de los 






¿Cuál es la relación entre la auditoría y el desempeño laboral de los 
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Gestión del talento humano 
Son equipos de gestión del talento humano que se ocupan de facilitar asesoría 
interna para que el área asuma las acciones estratégicas y  de orientación global, 
de frente al futuro y al destino de la organización y de sus integrantes. Las 
personas dejan de ser agentes pasivos a quienes se administra, y se convierten 
en agentes activos e inteligentes que ayudan a administrar los demás recursos de 
la empresa. Actualmente a las personas se les considera asociados de la 
organización que toman decisiones en sus actividades, cumplen metas y alcanzan 
resultados previamente negociados y que sirven al cliente con miras de satisfacer 
sus necesidades y expectativas, en cada etapa de sus procesos de integración, 





Para Chiavenato (2011, p. 204) "El desempeño son las acciones o 
comportamientos observados en los empleados que son relevantes al logro de los 
objetivos de la organización".    
 
El desempeño son todos los comportamientos que se observan e los 
trabajadores que son interesantes que caminan hacia el logro de los objetivos de 
la empresa u organización que permita mejorar el desempeño laboral por parte de 
los trabajadores. El desempeño es la capacidad que demuestra el trabajador en 
toda la organización. Asimismo se evalúa mediante su gran labor que realiza y 
también cuando se siente satisfacción laboral. En tal sentido el desempeño de las 
personas es la combinación de su comportamiento con sus resultados. Asimismo 







2.2.- Operacionalización de variables 
     Tabla 1 
Variable 1: Gestión de Talento Humano. 
Variable 
 
Dimensiones Indicadores Escala de medición 





  Selección 
 Organización  
 Diseño de puestos 
  
 Evaluación de desempeño 




  Formación 
  Aprendizaje 
 Desarrollo 
 Conocimiento 
    
 
  Calidad de vida 
 Retención 
 Relación con los empleados 
    
 Auditoría 
 Banco de datos 
 Sistema de información administrativa 
 
 















 Compromiso afectivo 
Ordinal 
 Motivación 
 Demostración de esfuerzo 
 
 Eficiencia 
 Uso de recursos 
 Capacidad de gestión 






 Cumplimiento de tareas 
 Logro de metas 
 Objetivos cumplidos 
 
 Nivel de producción 
 Satisfacción al cliente 







En la presente tesis se ha utilizado un tipo de estudio descriptivo correlacional, 
que comprende la descripción, registro, análisis e interpretación de la naturaleza 
actual, y la composición o proceso de los fenómenos. Así como también el 
método hipotético - deductivo que las conclusiones se hallan implícitas dentro 
de las premisas, es decir, las conclusiones son una consecuencia necesaria de 
las premisas, cuando éstas resultan verdaderas y tiene validez, no hay forma de 
que la conclusión no sea verdadera; en el método inductivo se obtienen 
conclusiones generales a partir de premisas particulares. Se trata de un método 
científico más usual, en el que pueden distinguirse cuatro pasos esenciales: la 
observación de los hechos para su registro; la clasificación y el estudio de estos 
hechos; la derivación inductiva que parte de los hechos y permite llegar a una 
generalización; y la contrastación. (Dávila, p. 27) 
 
Hipotético deductivo. 
Bernal (2010) definió, “Consiste en un procedimiento que parte de unas 
aseveraciones en calidad de hipótesis y busca refutar o falsear tales hipótesis, 
deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos” (p. 60). 
Hipótesis 
Hernández (2014) definió “Las hipótesis son las guías de una investigación o 
estudio. Las hipótesis indican lo que tratamos de probar y se definen como 
explicaciones tentativas del fenómeno investigado” (p.104). 
 
Diseño de investigación 
El diseño de la investigación es no experimental, de corte transversal, descriptivo. 
Se denomina no experimental porque no se realizó experimento alguno, no se 
aplicó ningún tratamiento o programa, es decir, no existió manipulación  de 
variables, observándose de manera natural los hechos o fenómenos, es decir tal y 





2.4.- Tipo de estudio 
 
Según su propósito: básica 
Sánchez (2006), comento que: “se denomina investigación básica, pura o 
fundamental a aquella que se orienta a la búsqueda de nuevos conocimientos y 
campos de investigación, esta no tiene objetivos prácticos específicos” (p.36).  
 
Según su enfoque: Cuantitativo 
Hernández (2014), comento que: “el enfoque cuantitativo utiliza la recolección de 
datos para probar hipótesis con base en la medición numérica y el análisis 
estadístico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorías” (p.4). 
 
Según su temporalidad: transversal  
Hernández (2014), definió: “De corte transversal, recolecta datos en un solo  




Según Sampieri (2014, p.60), los estudios descriptivos permiten detallar 
situaciones y eventos, es decir cómo es y cómo se manifiesta determinado 
fenómeno y busca especificar propiedades importantes de personas, grupos, 
comunidades o cualquier otro fenómeno que sea sometido a análisis. Este 
proyecto de investigación es de enfoque cuantitativo y se considera de carácter 
descriptivo correlacional, ya que permite conocer la relación que existe entre 
Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral en la empresa Servosa 













La investigación es no experimental, según Hernández (2014) definió: “Se 
denomina no experimental porque no se realizó manipulación deliberada de 
variables y en los que sólo se observan los fenómenos en su ambiente natural 
para analizarlos” (p.152). 
Según Sampieri (2014) señaló que: “la investigación de tipo no experimental 
es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, es 
una investigación donde no hacemos variar intencionalmente las variables, lo que 
hacemos en observar fenómenos tal  y como se dan en su contexto natural, para 
después analizarlos” (p. 188). 
Correlacional 
El nivel de la investigación es descriptivo correlacional, según Hernández (2014), 
definió, Se denomina descriptiva por que busca especifica propiedades, 
características y riesgos importantes de cualquier fenómeno que se analice 
describe tendencias de un grupo o población (p.80). 
 Por otro lado Hernández (2014) señaló que una investigación es 
correlacional por que asocia variables mediante un patrón predecible para un 
grupo de población (p.81). 
El enfoque es cuantitativo, se ha utilizado un tipo de estudio descriptivo 
correlacional y diseño no-experimental transaccional, que comprende un análisis 
e interpretación de la naturaleza actual, y la composición o proceso de los 
fenómenos.  
Este estudio beneficiará a mejorar los procesos y controles de las áreas de 
Gestión del Talento Humano en las organizaciones, y se justifica debido a que los 
métodos, procedimientos y técnicas que se emplearán tendrán validez y 















Figura 1, Esquema de relación entre las variables V1 y V2 
                                                  
Donde: 
M: Muestra 
X: Gestión de Talento Humano 
R: Relación que existe entre X e Y 
Y: Desempeño Laboral  
Población: Todos los colaboradores de la empresa Servosa Cargo SAC, sede 
Huachipa – Lurigancho. 
 
2.6.- Población, muestra y muestreo 
 
Población: La población estuvo conformada por el personal administrativo que 
trabaja en la empresa Servosa Cargo S.A.C, cuya población asciende a 50 
trabajadores entre hombres y mujeres. Se encuestó al total de la población, por lo 
tanto se le denomina población censal. Para Levin y Robín (2004). “Una población 
es un conjunto finito o infinito de personas u objetos que representan todos los 
elementos en estudio, acerca de los cuales intentamos sacar conclusiones. Las 
poblaciones son muy extensas y es posible observar a cada componente, por ello 
se trabaja con muestras o subconjuntos de esa población” (p. 30). 
 
V1
    M =
                   r






2.7.- Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
2.7.1 Técnicas 
La encuesta: Se Utilizó como medio de recolección de datos la encuesta, la cual 
estuvo dirigida a nuestra muestra un número de 50 colaboradores. 
La encuesta es un cuestionario estructurado para recolectar datos de una 
determinada muestra, donde las personas entrevistadas opinan sobre el asunto 
tratado.  
La observación: Mediante esta técnica se pudo recolectar información que ayuda 
al desarrollo de este trabajo. 
El fichaje: Se hizo uso del fichaje para tomar nota de puntos importantes sobre 
las opiniones de los entrevistados. 
 
2.7.2  Instrumentos 
Cuestionario: Es un instrumento de investigación que consiste en un conjunto de 
preguntas respecto de una o más variables a medir. 
Según Sampieri (2010, p. 217) 
 
2.8.- Métodos de análisis de datos 
 
Para el desarrollo del presente trabajo usamos el método descriptivo y estadístico, 
diremos que el análisis de datos es la técnica que consiste en el  estudio de los 
hechos y el uso de sus expresiones de lograr información valida y confiable. Para 
lo cual se utilizó el software SPSS para validar y procesar los datos. 
Para el procedimiento de los resultados del presente trabajo  se utilizò la prueba 
no paramétrica de Rho de Spearman, que se hace con los valores reales, el cual 
resulta apropiado para datos ordinales y para datos agrupados en intervalos que 





Los resultados alcanzados después del procesamiento estadístico de los datos 
serán representados mediante gráficos para facilitar su interpretación. El proceso 
se ejecutó mediante el Software Excel y el Software Estadístico SPSS V.22. 
Las hipótesis de trabajo se procesarán mediante el coeficiente de correlación Rho 
de Spearman aplicada a los datos muestrales. De dicha prueba estadística a 
través del valor de “r” se establecerá qué tipo de correlación existe entre los datos 
de las variables. 
 
Validación y confiabilidad del instrumento  
Validación.- La validación fue hecha con la opinión de expertos, el instrumento 
fue puesto a consideración, por lo que sus opiniones fueron importantes y 
determinaron que, el instrumento presenta una validez significativa, encontrando 
Pertinencia, Relevancia y claridad dado que responde al objetivo de la 
investigación, según Hernández, Fernández y Baptista (2006, p. 107) 
Tabla N° 2  
Validación de Datos por expertos 
N°  Datos del experto Nivel de validez Opinión 
01 Metodólogo Aplicable Hay suficiencia 
02 Temático Aplicable Hay suficiencia 
03 Temático Aplicable Hay suficiencia 
   
 
Confiabilidad.- Será confiable porque usaremos el coeficiente de alfa de 








Tabla N° 3 
 Niveles de fiabilidad aplicados a los instrumentos. 
No es confiable -1 a 0 
Baja confiabilidad 0.001 a 0.490 
Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75 
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89 
Alta confiabilidad 0.9 a 1 
 
Formula usada para medir el indice de confiabilidad de Cronbach:   
Dónde:  
α   = Alfa de Cronbach 
k   = Número  de ítems  
Si 
2= Varianza de cada ítem 
ST2 = Varianza total. 
 
Esta prueba se realizó, usando el estadígrafo denominado, índice de confiabilidad 
de Cronbach, cuyo análisis se realizó con el programa estadístico SPSS. 22, 
siendo los resultados los mostrados en la siguiente tabla. 
 
 
Tabla Nº 4 
Índice de confiabilidad de Cronbach 








































                                  Fuente: Elaboración propia 
 
Los resultados de la prueba de confiabilidad, usando el estadígrafo denominado 
índice de confiabilidad de Cronbach, indican que el instrumento usado en la 
presente tesis para la variable Gestión de Talento Humano tiene un valor de 0.889 
y para la variable Desempeño Laboral tiene un valor de 0.904 lo que indica que es 
altamente confiable. 
 
Tabla N° 05 
 Niveles y Rangos para la Variable y  Dimensiones 
Variable o Dimensión Niveles Rangos 


















































Variable o Dimensión Niveles Rangos 
































2.9.- Aspectos éticos 
Este trabajo de investigación ha cumplido con los criterios establecidos por la 
Universidad César Vallejo, la cual propone seguir el camino de desarrollar un 
diseño de investigación con el propósito de conseguir el título de Magister. 
Asimismo, se ha cumplido con respetar la autoría de la información bibliográfica, 



















































Medidas de frecuencia de la variable Gestión del Talento Humano 
Niveles de frecuencia n % 
Deficiente 10 20,0 
Medianamente Deficiente 35 70,0 
Eficiente 5 10,0 
Total 50 100,0 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Figura 1. Niveles de frecuencia de la variable gestión del talento humano. 
En la tabla 1 y figura 1, se observa que de los 50 colaboradores, el 20% 
manifiestan un nivel deficiente, el 70,0% indican nivel medianamente eficiente y el 








Medidas de frecuencia de la dimensión Integración 
Niveles de frecuencia n % 




Eficiente 8 16,0 
Total 50 100,0 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Figura 2. Niveles de frecuencia de la dimensión integración. 
En la tabla 2 y figura 2, se observa que de los 50 colaboradores, el 24% 
manifiestan un nivel deficiente, el 60% indican nivel medianamente deficiente y el 
16% de ellos manifiestan un nivel eficiente con respecto a la integración de la 








Medidas de frecuencia de la dimensión Organización 
Niveles de frecuencia n % 




Eficiente 9 18,0 
Total 50 100,0 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Figura 3. Niveles de frecuencia de la dimensión Organización. 
En la tabla 3 y figura 3, se observa que de los 50 colaboradores, el 26% 
manifiestan un nivel deficiente, el 56% indican nivel medianamente eficiente y el 
18% de ellos manifiestan un nivel eficiente con respecto a la organización de la 








Medidas de frecuencia de la dimensión Recompensa 
Niveles de frecuencia n % 
Deficiente 6 12,0 
Medianamente Deficiente 34 68,0 
Eficiente 10 20,0 
Total 50 100,0 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Figura 4. Niveles de frecuencia de la dimensión recompensa. 
 
En la tabla 4 y figura 4, se observa que de los 50 colaboradores, el 12% 
manifiestan un nivel deficiente, el 68% indican nivel medianamente eficiente y el 
20% de ellos manifiestan un nivel eficiente con respecto a la recompensa de la 








Medidas de frecuencia de la dimensión Desarrollo 
Niveles de frecuencia n % 
Deficiente 9 18,0 
Medianamente Deficiente 32 64,0 
Eficiente 9 18,0 
Total 50 100,0 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Figura 5. Niveles de frecuencia de la dimensión Desarrollo. 
 
En la tabla 5 y figura 5, se observa que de los 50 colaboradores, el 18% 
manifiestan un nivel deficiente, el 64% indican nivel medianamente eficiente y el 
18% de ellos manifiestan un nivel eficiente con respecto al desarrollo de la gestión 








Medidas de frecuencia de la dimensión Retención 
Niveles de frecuencia n % 
Deficiente 10 20,0 
Medianamente Deficiente 32 64,0 
Eficiente 8 16,0 
Total 50 100,0 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Figura 6. Niveles de frecuencia de la dimensión Retención. 
 
En la tabla 6 y figura 6, se observa que de los 50 colaboradores, el 20% 
manifiestan un nivel deficiente, el 64% indican nivel medianamente eficiente y el 
16% de ellos manifiestan un nivel eficiente con respecto a la dimensión retención 








Medidas de frecuencia de la dimensión Auditoría 
Niveles de frecuencia n % 




Eficiente 11 22,0 
Total 50 100,0 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Figura 7. Niveles de frecuencia de la dimensión Auditoría. 
 
En la tabla 7 y figura 7, se observa que de los 50 colaboradores, el 4% 
manifiestan un nivel deficiente, el 74% indican nivel medianamente eficiente y el 
22% de ellos manifiestan un nivel eficiente con respecto a la dimensión auditoría 






Medidas de frecuencia de la variable Desempeño Laboral 
Niveles de frecuencia n % 




Eficiente 8 16,0 
Total 50 100,0 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Figura 8. Niveles de frecuencia de la variable Desempeño Laboral. 
 
En la tabla 8 y figura 8, se observa que de los 50 colaboradores, el 16% 
manifiestan un nivel deficiente, el 68% indican nivel medianamente eficiente y el 








Medidas de frecuencia de la dimensión Rendimiento 
Niveles de frecuencia n % 
Deficiente 21 42,0 
Medianamente Deficiente 27 54,0 
Eficiente 2 4,0 
Total 50 100,0 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Figura 9. Niveles de frecuencia de la dimensión Rendimiento. 
En la tabla 9 y figura 9, se observa que de los 50 colaboradores, el 42% 
manifiestan un nivel deficiente, el 54% indican nivel medianamente eficiente y el 
4% de ellos manifiestan un nivel eficiente con respecto a la dimensión rendimiento 








Medidas de frecuencia de la dimensión eficiencia 
Niveles de frecuencia n % 
Deficiente 13 26,0 
Medianamente Deficiente 35 70,0 
Eficiente 2 4,0 
Total 50 100,0 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Figura 10. Niveles de frecuencia de la dimensión eficiencia. 
 
En la tabla 10 y figura 10, se observa que de los 50 colaboradores, el 26% 
manifiestan un nivel deficiente, el 70% indican nivel medianamente eficiente y el 
4% de ellos manifiestan un nivel eficiente con respecto a la dimensión eficiencia 






Medidas de frecuencia de la dimensión eficacia 
Niveles de frecuencia n % 
Deficiente 10 20,0 
Medianamente Deficiente 37 74,0 
Eficiente 3 6,0 
Total 50 100,0 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Figura 11. Niveles de frecuencia de la dimensión eficacia. 
 
En la tabla 11 y figura 11, se observa que de los 50 colaboradores, el 20% 
manifiestan un nivel deficiente, el 74% indican nivel medianamente eficiente y el 








Medidas de frecuencia de la dimensión efectividad 
Niveles de 
frecuencia n % 




Eficiente 7 14,0 
Total 50 100,0 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Figura 12. Niveles de frecuencia de la dimensión efectividad. 
 
En la tabla 12 y figura 12, se observa que de los 50 colaboradores, el 20% 
manifiestan un nivel deficiente, el 66% indican nivel medianamente eficiente y el 
14% de ellos manifiestan un nivel eficiente con respecto a la dimensión 





Resultados de las variables V1 y V2 
Tabla 13. 
Gestión del talento humano y desempeño laboral de los colaboradores de la 









n % n % n % N % 
Deficiente 7 14.0% 3 6.0% 0 0.0% 10 20.0% 
Medianamente 
Eficiente 
0 0.0% 32 64.0% 3 6.0% 35 70.0% 
Eficiente 0 0.0% 0 0.0% 5 10.0% 5 10.0% 
Total 7 14.0% 35 70.0% 8 16.0% 50 100% 




















































En la figura 13, se observa que el 64% de los colaboradores tienen un nivel 
medianamente eficiente con respecto a su gestión del talento humano y a la vez 
manifiestan que han desarrollado un desempeño laboral medianamente eficiente, 
mientras que el 14,0% de los colaboradores indican un nivel deficiente de gestión 




Integración y Desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Servosa 







n % n % n % N % 
Deficiente 3 6.0% 9 18.0% 0 0.0% 12 24.0% 
Medianamente 
eficiente 
4 8.0% 24 48.0% 2 4.0% 30 60.0% 
Eficiente 0 0.0% 2 4.0% 6 12.0% 8 16.0% 
Total 7 14.0% 35 58.0% 8 16.0% 50 100% 





















































Figura 14. Integración y  Desempeño laboral. 
 
En la figura 14, se observa que el 48,0% de los colaboradores cuentan con un 
nivel medianamente eficiente en su integración y su desempeño laboral, mientras 
que el 4% de los colaboradores indican tener un nivel medianamente eficiente en 
su integración y han desarrollado un nivel eficiente en su desempeño laboral en la 



















Organización y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Servosa 







n % n % n % N % 
Deficiente 3 6.0% 10 20.0% 0 0.0% 13 26.0% 
Medianamente 
eficiente 
4 8.0% 22 44.0% 2 4.0% 28 56.0% 
Eficiente 0 0.0% 3 6.0% 6 12.0% 9 18.0% 
Total 7 14.0% 35 70.0% 8 16.0% 50 100.0% 


















































Figura 15. Organización y Desempeño laboral. 
En la figura 15, se observa que el 44% de los colaboradores cuentan con un nivel 





que el 6% de los colaboradores indican tener un nivel deficiente en su 
organización y han desarrollado un nivel deficiente en su desempeño laboral en la 





Recompensa y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Servosa 







n % n % n % N % 
Deficiente 4 8.0% 2 4.0% 0 0.0% 6 12.0% 
Medianamente 
eficiente 
3 6.0% 29 58.0% 2 4.0% 34 68.0% 
Eficiente 0 0.0% 4 8.0% 6 12.0% 10 20.0% 
Total 7 14.0% 35 70.0% 8 16.0% 50 100.0% 




























































Figura 16. Recompensa y el Desempeño laboral. 
 
En la figura 16, se observa que el 58% de los colaboradores cuentan con un nivel 
medianamente eficiente en su recompensa y en su desempeño laboral, mientras 
que el 4% de los colaboradores indican tener un nivel deficiente en su 
recompensa y han desarrollado un nivel medianamente eficiente en su 




















Desarrollo y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Servosa 







n % n % n % N % 
Deficiente 6 12.0% 3 6.0% 0 0.0% 9 18.0% 
Medianamente 
eficiente 
1 2.0% 30 60.0% 1 2.0% 32 64.0% 
Eficiente 0 0.0% 2 4.0% 7 14.0% 9 18.0% 
Total 7 14.0% 35 70.0% 8 16.0% 50 100% 























































En la figura 17, se observa que el 60% de los colaboradores cuentan con un nivel 
medianamente eficiente en su desarrollo y en su desempeño laboral, mientras 
que el 2% de los colaboradores indican tener un nivel medianamente eficiente en 
su desarrollo y han desarrollado un nivel eficiente en su desempeño laboral en la 




Retención y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Servosa 







n % n % n % N % 
Deficiente 6 12.3% 4 8.0% 0 0.0% 10 20.0% 
Medianamente 
eficiente 
1 2.0% 30 60.0% 1 2.0% 32 64.0% 
Eficiente 0 0.0% 1 2.0% 7 14.0% 8 16.0% 
Total 7 14.0% 35 70.0% 8 16.0% 50 100.0% 






















































Figura 18. Retención y Desempeño laboral. 
En la figura 18, se observa que el 60% de los colaboradores cuentan con un nivel 
medianamente eficiente en su retención y en su desempeño laboral, mientras que 
el 2% de los colaboradores indican tener un nivel eficiente en su retención y han 
desarrollado un nivel medianamente eficiente en su desempeño laboral en la 
empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho, 2016. 
 
Tabla 19. 
Auditoría y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Servosa 







n % n % N % N % 
Deficiente 2 4.0% 0 0.0% 0 0.0% 2 4.0% 
Medianamente 
eficiente 
5 10.0% 31 62.0% 1 2.0% 37 74.0% 
Eficiente 0 0.0% 4 8.0% 7 14.0% 11 22.0% 
Total 7 14.0% 35 70.0% 8 16.0% 50 100.0% 




















































Figura 19. Auditoría y las Desempeño laboral. 
 
En la figura 19, se observa que el 62% de los colaboradores cuentan con un nivel 
medianamente efectivo en su auditoría y en su desempeño laboral, mientras que 
el 4% de los colaboradores indican tener un nivel deficiente en su auditoría e 
igualmente deficiente en su desempeño laboral en la empresa Servosa Cargo 



















Descripción estadística de las variables Gestión del talento humano y el 






















N Válido 50 50 50 50 50 50 50 50 
Perdid
os 
0 0 0 0 0 0 0 0 




2,449 2,524 4,208 3,508 3,747 2,297 15,968 10,898 
Mínimo 5 5 11 11 10 6 49 40 
Máximo 15 15 29 26 27 16 125 89 
Fuente: Elaboración propia. 
De la tabla 20 observamos: 
Integración. El puntaje de la mediana obtenido en la integración es de 9.50 con 
puntajes mínimos y máximos de 5 y 15 respectivamente. 
Organización. El puntaje de la mediana obtenido en la organización es de 9.50 
con puntajes mínimos y máximos de 5 y 15 respectivamente. 
Recompensa. El puntaje de la mediana obtenido en la recompensa es de 16.50 
con puntajes mínimos y máximos de 11 y 29 respectivamente. 
Desarrollo. El puntaje de la mediana obtenido en el desarrollo es de 16 con 
puntajes mínimos y máximos de 11 y 26 respectivamente. 
Retención. El puntaje de la mediana obtenido en la retención es de 16 con 





Auditoría. El puntaje de la mediana obtenido en la auditoría es de 12 con 
puntajes mínimos y máximos de 6 y 16 respectivamente. 
Gestión del talento humano. El puntaje de la mediana obtenido en la gestión del 
talento humano es de 80 con puntajes mínimos y máximos de 49 y 125 
respectivamente. 
Desempeño laboral. El puntaje de la mediana obtenido en las desempeño 






3.2 Prueba de hipótesis 
Prueba de hipótesis general 
Hipótesis Estadística 
H0 : La gestión del talento humano no se relaciona significativamente con las 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo 
S.A.C. Lurigancho, 2016. 
H1 : La gestión del talento humano se relaciona significativamente con las 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo 
S.A.C. Lurigancho, 2016. 
Nivel de Significación 
El nivel de significación teórica es α = 0.05, que corresponde a un nivel de 
confiabilidad del 95%. 
Regla de decisión 
Rechazar H0 cuando la significación observada “p” es menor que α. 
No rechazar H0 cuando la significación observada “p” es mayor que α. 
 
Tabla 21. 















Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 





Como se observa en la tabla 21, se puede concluir que existe correlación alta y 
directamente proporcional, ello significa que existe una relación altamente 
significativa entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho, 2016 (sig. 
bilateral = .000 < .01; Rho = .931**). Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna de la investigación. 
 
Prueba de hipótesis específica 1 
Hipótesis Estadística 
H0 : La Integración no se relaciona significativamente con el Desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho, 
2016. 
H1 : La Integración se relaciona significativamente con el Desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho, 2016. 
 
Nivel de Significación 
El nivel de significación teórica es α = 0.05, que corresponde a un nivel de 
confiabilidad del 95%. 
 
Regla de decisión 
Rechazar H0 cuando la significación observada “p” es menor que α. 












Integración Coeficiente de 
correlación 
1.000 .740** 
Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Como se observa en la tabla 22, se puede concluir que existe correlación alta, ello 
significa que existe una relación significativa entre la integración y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho, 
2016 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .740**). Por lo tanto se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alterna de investigación. 
 
Prueba de hipótesis específica 2 
Hipótesis Estadística 
H0 : La organización no se relaciona significativamente con el Desempeño 






H1 : La organización se relaciona significativamente con el desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho, 2016. 
Nivel de Significación 
El nivel de significación teórica es α = 0.05, que corresponde a un nivel de 
confiabilidad del 95%. 
 
Regla de decisión 
Rechazar H0 cuando la significación observada “p” es menor que α. 
No rechazar H0 cuando la significación observada “p” es mayor que α. 
 
Tabla 23. 






Organización Coeficiente de 
correlación 
1.000 .738** 
Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Elaboración propia. 
Como se observa en la tabla 23, se puede concluir que existe correlación alta, ello 
significa que existe una relación significativa entre la organización y el desempeño 





2016 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .738**). Por lo tanto se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alterna de investigación. 
 
Prueba de hipótesis específica 3 
Hipótesis Estadística 
H0 : La recompensa no se relaciona significativamente con el Desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho, 
2016. 
H1 : La recompensa se relaciona significativamente con el Desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho, 2016. 
 
Nivel de Significación 
El nivel de significación teórica es α = 0.05, que corresponde a un nivel de 
confiabilidad del 95%. 
 
Regla de decisión 
Rechazar H0 cuando la significación observada “p” es menor que α. 


























Recompensa Coeficiente de 
correlación 
1.000 .626** 
Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Como se observa en la tabla 23, se puede concluir que existe correlación alta, ello 
significa que existe una relación significativa entre la recompensa y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho, 
2016 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .738**). Por lo tanto se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alterna de investigación. 
 
 
Prueba de hipótesis específica 4 
Hipótesis Estadística 
H0 : El desarrollo no se relaciona significativamente con el Desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho, 2016. 
H1 : El desarrollo se relaciona significativamente con el Desempeño laboral de 





Nivel de Significación 
El nivel de significación teórica es α = 0.05, que corresponde a un nivel de 
confiabilidad del 95%. 
 
Regla de decisión 
Rechazar H0 cuando la significación observada “p” es menor que α. 
No rechazar H0 cuando la significación observada “p” es mayor que α. 
 
Tabla 25. 






Desarrollo Coeficiente de 
correlación 
1.000 .862** 
Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Como se observa en la tabla 25, se puede concluir que existe correlación alta, ello 
significa que existe una relación significativa entre el desarrollo y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho, 
2016 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .862**). Por lo tanto se rechaza la hipótesis 





Prueba de hipótesis específica 5 
Hipótesis Estadística 
H0 : La retención no se relaciona significativamente con el Desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho, 2016. 
H1 : La retención se relaciona significativamente con el Desempeño laboral de 
los colaboradores de la empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho, 2016. 
 
Nivel de Significación 
El nivel de significación teórica es α = 0.05, que corresponde a un nivel de 
confiabilidad del 95%. 
 
Regla de decisión 
Rechazar H0 cuando la significación observada “p” es menor que α. 
No rechazar H0 cuando la significación observada “p” es mayor que α. 
Tabla 26. 






Retención Coeficiente de 
correlación 
1.000 .847** 
Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 





Como se observa en la tabla 26, se puede concluir que existe correlación alta, ello 
significa que existe una relación significativa entre la retención y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho, 
2016 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .847**). Por lo tanto se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alterna de investigación. 
 
Prueba de hipótesis específica 6 
Hipótesis Estadística 
H0 : La auditoría no se relaciona significativamente con el Desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho, 2016. 
H1 : La auditoría se relaciona significativamente con el Desempeño laboral de 
los colaboradores de la empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho, 2016. 
 
Nivel de Significación 
El nivel de significación teórica es α = 0.05, que corresponde a un nivel de 
confiabilidad del 95%. 
 
Regla de decisión 
Rechazar H0 cuando la significación observada “p” es menor que α. 
























Auditoría Coeficiente de 
correlación 
1.000 .655** 
Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Fuente: Elaboración propia. 
Como se observa en la tabla 27, se puede concluir que existe correlación alta, ello 
significa que existe una relación significativa entre la auditoría y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho, 
2016 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .655**). Por lo tanto, se rechaza la 




































En el presente estudio se realizó el análisis estadístico de carácter descriptivo 
correlacional sobre la relación entre gestión del talento humano y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo SAC, Lurigancho, 
2016.  
El resultado obtenido de la investigación respecto a la gestión del talento 
humano, se observa que de los 50 colaboradores, el 20% indica una tendencia 
de 20%, el 70% indica una tendencia medianamente eficiente y el 10% deficiente. 
Coincide con la tesis de Arrobo (2013) quien concluye que el factor humano es el 
eje fundamental de todo proceso productivo de una empresa, nos muestra un 
modelo de gestión de talento humano basado en las competencias habilidades 
y destrezas de las personas, el cual permite el desarrollo, la integración, la 
organización y como resultado un rendimiento elevado en el personal que 
provocará beneficios económicos y ventajas competitivas en la empresa. 
 
En cuanto al resultado obtenido de la investigación respecto al desempeño 
laboral se ha podido detectar que de los 50 colaboradores encuestados, el 16% 
indica una tendencia deficiente, el 68% una tendencia medianamente eficiente y 
un 16% es eficiente. Coincide con la tesis de Najar (2011) quien concluye 
afirmando que existe una relación positiva estadísticamente indicando que a 
mayor capacitación del personal, se obtendrá un mejor desempeño laboral en 
los colaboradores. 
 
El resultado obtenido concluye que el nivel de integración de las personas en la 
empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho – 2016, de los 50 colaboradores 
encuestados, el 60% tiene una tendencia al nivel medianamente eficiente, el 24% 
es deficiente y el 16% es eficiente. Coincide con la tesis de Gutiérrez 2011 quien 
concluye que la Gestión del Talento Humano se ha convertido en la clave del 
éxito empresarial, refiriéndose desde el proceso de la integración de las 
personas a la fuerza laboral hasta el proceso de retención del talento humano 
existente, buscando destacar a las personas con alto potencial de talento dentro 





agregado por excelencia en una empresa. Por lo tanto, a medida que las 
empresas se involucren más en la Gestión del Talento Humano, irán 
desarrollando enfoques más eficaces, siendo un reto para éstas fortalecer sus 
equipos de personas talentosas y adelantarse a la competencia. 
 
El resultado obtenido concluye que el nivel de organización de las personas en la 
empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho – 2016, de los 50 colaboradores 
encuestados, el 56% tiene una tendencia al nivel medianamente eficiente, el 26% 
es deficiente y el 18% es eficiente. Coincide con la tesis de Márquez (2012) quien 
concluye que la influencia del diseño de puestos de trabajo para generar una 
mayor productividad en la empresa. Los diseños de puestos ayudan a simplificar 
una labor mediante la reducción del número de tareas que se llevan a cabo y 
cuando los puestos están excesivamente especializados es necesario expandir su 
contenido y enriquecer sus funciones. El diseño de puestos es un indicador con el 
que se mide el proceso de organización de la Gestión del Talento Humano. 
 
El resultado obtenido concluye que el nivel de recompensa a las personas en la 
empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho – 2016, de los 50 colaboradores 
encuestados el 68% tiene una tendencia al nivel medianamente eficiente, el 12% 
es deficiente y el 20% es eficiente. Coincide con la tesis de Martínez (2013) quien 
concluye  con encaminar a la empresa a la implementación de la nueva Gestión 
del Talento Humano, bajo un esquema de seis procesos: integración de personas, 
organización de personas, recompensa a las personas, desarrollo de personas, 
retención de personas y auditoría de personas, donde las organizaciones 
perciben que solo se puede crecer, prosperar y mantener en la continuidad con 
los conocimientos y destrezas de las personas, quienes constituyen ser pieza 
clave para conseguir la máxima eficiencia organizacional. 
 
El resultado obtenido concluye que el nivel de desarrollo de las personas en la 
empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho – 2016, de los 50 colaboradores 





es deficiente y el 18% es eficiente. Coincide con la tesis de Martínez (2013) quien 
concluye con encaminar a la empresa al desarrollo del talento humano con la 
implantación de la nueva Gestión del Talento Humano, bajo un esquema de seis 
procesos: integración, organización, recompensa, desarrollo, retención y auditoría 
de personas, donde las organizaciones perciben que solo se puede crecer, 
prosperar y mantener en la continuidad con los conocimientos y destrezas de las 
personas, quienes constituyen ser pieza clave para conseguir la máxima 
eficiencia organizacional. 
 
El resultado obtenido concluye que el nivel de retención de personas en la 
empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho – 2016, de los 50 colaboradores 
encuestados el 64% tiene una tendencia al nivel medianamente eficiente, el 20% 
es deficiente y el 16% es eficiente. Coincide con la tesis de Abad (2010) quien 
concluye con el alto valor que posee hoy en día el área de recursos humanos, 
donde el colaborador es una pieza clave en la organización para alcanzar sus 
objetivos, motivo por el cual el nuevo enfoque de Gestión del Talento Humano 
estratégico que se preocupa por contar con empleados con alto potencial de 
capacitación y satisfacción personal, promoviendo su autorrealización y una 
excelente calidad de vida laboral, el cual constituye una gestión de retención del 
talento, construyendo confianza, lealtad, compromiso y generar sentido de 
pertenencia de los trabajadores hacia la empresa. 
 
El resultado obtenido concluye que el nivel de auditoría a las personas en la 
empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho – 2016, de los 50 colaboradores el 
74% tiene una tendencia al nivel deficiente, el 4% es deficiente y el 22% es 
eficiente. Coincide con la tesis de Romeo (2011) quien concluye con la 
importancia de la aplicación de un modelo de Gestión de Talento Humano en las 
empresas locales, nacionales e internacionales, donde la auditoría y el desarrollo 
de las personas es el eje central para el éxito de una empresa, siendo también 
necesario adoptar ciertas conductas que marcan una diferencia de la tradicional 





































El nivel de significación observada (Sig.=0,001) es menor al valor de significación 
teórica α = 0.05 que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95% en la 
variable, se rechaza la hipótesis nula en consecuencia que concluye que Gestión 
del Talento Humano se relaciona significativamente con el Desempeño Laboral de 
los colaboradores en la empresa Servosa Cago SAC, Lurigancho - 2016, se 
puede concluir que existe correlación alta y directamente proporcional, ello 
significa que existe una relación altamente significativa entre Gestión del Talento 
Humano se relaciona significativamente con el Desempeño Laboral de los 
colaboradores en la empresa Servosa Cago SAC, Lurigancho - 2016 (sig. bilateral 
= .000 < .01; Rho = .931**). Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis alterna de la investigación. 
 
Segundo 
El nivel de significación observada (Sig.=0,001) es menor al valor de significación 
teórica α = 0.05 que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95% en la 
variable,  se puede concluir que si existe correlación, ello significa que si existe 
una relación entre la Integración y el Desempeño Laboral de los colaboradores en 
la empresa Servosa Cago SAC, Lurigancho - 2016 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho 




El nivel de significación observada (Sig.=0,001) es menor al valor de significación 
teórica α = 0.05 que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95% en la 
variable,  se puede concluir que si existe correlación, ello significa que si existe 
una relación entre la Organización y el Desempeño Laboral de los colaboradores 
en la empresa Servosa Cago SAC, Lurigancho - 2016 (sig. bilateral = .000 < .01; 
Rho = .738**). Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 






El nivel de significación observada (Sig.=0,001) es menor al valor de significación 
teórica α = 0.05 que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95% en la 
variable,  se puede concluir que si existe correlación, ello significa que si existe 
una relación entre la Recompensa y el Desempeño Laboral de los colaboradores 
en la empresa Servosa Cago SAC, Lurigancho - 2016 (sig. bilateral = .000 < .01; 
Rho = .626**). Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna de investigación. 
 
Quinto  
El nivel de significación observada (Sig.=0,001) es menor al valor de significación 
teórica α = 0.05 que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95% en la 
variable,  se puede concluir que si existe correlación, ello significa que si existe 
una relación entre la Desarrollo y el Desempeño Laboral de los colaboradores en 
la empresa Servosa Cago SAC, Lurigancho - 2016 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho 




El nivel de significación observada (Sig.=0,001) es menor al valor de significación 
teórica α = 0.05 que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95% en la 
variable,  se puede concluir que si existe correlación, ello significa que si existe 
una relación entre la Retención y el Desempeño Laboral de los colaboradores en 
la empresa Servosa Cago SAC, Lurigancho - 2016 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho 










El nivel de significación observada (Sig.=0,001) es menor al valor de significación 
teórica α = 0.05 que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95% en la 
variable,  se puede concluir que si existe correlación, ello significa que si existe 
una relación entre la Auditoría y el Desempeño Laboral de los colaboradores en la 
empresa Servosa Cago SAC, Lurigancho - 2016 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = 














































En cuanto a los resultados se recomienda implementar el sistema SAP (siglas en 
alemán Systeme Anwendungen und Produkte que significa en español sistemas, 
aplicaciones y productos) con objetivos estratégicos de administrar los recursos 
de manera general, integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener y 
auditar, asimismo  evaluar el rendimiento, eficiencia, eficacia y efectividad a fin de 
optimizar  la Gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral de los 
colaboradores de la empresa Servosa Cargo SAC. 
Segunda 
En cuanto a la integración y el desempeño laboral se recomienda optimizar los 
métodos de filtración y características personales para alcanzar objetivos de 
reclutamiento y selección del personal  de acuerdo a la necesidad de la empresa 
Servosa Cargo SAC. 
Tercera 
Se recomienda organizar capacitaciones en Liderazgo, Trabajo en equipo y 
Gestión del Tiempo Óptimo al personal para el servicio de transporte y en  función 
al desempeño que le asigna la empresa Servosa Cargo SAC. 
Cuarta 
Se recomienda promover recompensa a los colaboradores en los trabajos mejor 
realizados con eficiencia y eficacia, asimismo establecer una banda salarial de 
acuerdo al mercado para las áreas administrativas que son soporte del área de 
operaciones en la empresa Servosa Cargo SAC. 
Quinta 
Se recomienda desarrollar estrategias de seguimiento, orientación al personal en 
sus funciones como agentes activos e inteligentes y recompensarlos de acuerdo 
su desempeño, motivándolos con incentivos y mejores remuneraciones en la 







Se recomienda motivar la fraternidad entre trabajadores de la empresa y la 
gerencia a fin de mejorar el clima institucional, la calidad de vida y un óptimo 
desempeño laboral de los colaboradores en la empresa Servosa Cargo SAC. 
Séptima 
Se recomienda a la empresa auditar con estrategias adecuadas a los trabajadores 
a fin de sistematizar su potencial humano como capital humano y retribuir con 
becas en estudios superiores a nivel nacional o en el extranjero con el fin de que 
el colaborador aplique los conocimientos aprendidos de manera eficiente, eficaz y 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACIÓN 
TÍTULO: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA SERVOSA CARGO S.A.C., 
LURIGANCHO – 2016. 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 
Problema General: Objetivo General: Hipótesis General Variables: Tipo de investigación: 
¿Cuál es la relación entre gestión 
del talento humano y el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa 
Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho 
– 2016? 
Determinar la relación entre 
Gestión del Talento Humano y el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa 
Servosa Cargo S.A.C.  Lurigancho – 
2016. 
Existe una relación directa 
entre la Gestión del Talento 
Humano y el desempeño 
laboral de los colaboradores de 
la empresa Servosa Cargo 
S.A.C. Lurigancho – 2016. 
Variable 1: Gestión del 
Talento Humano.                                                               
Variable 2: Desempeño 
Laboral 
La investigación es de 
enfoque cuantitativo, 
de nivel Descriptivo-
Correlacional y diseño 
no experimental 
transaccional. 
          
Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis Específicos Dimensiones 
Diseño de 
investigación 
          
¿Cuál es la relación entre 
integración y el desempeño 
laboral de los colaboradores de 
la empresa Servosa Cargo S.A.C. 
Lurigancho – 2016? 
Determinar la relación entre 
integración y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la 
empresa Servosa Cargo S.A.C.  
Lurigancho – 2016. 
Existe una relación entre 
integración y el desempeño 
laboral de los colaboradores de 
la empresa Servosa Cargo 
S.A.C. Lurigancho – 2016. 
Integración 
No experimental – 
Transversal  
          
¿Cuál es la relación entre 
organización y el desempeño 
laboral de los colaboradores de 
la empresa Servosa Cargo S.A.C. 
Lurigancho – 2016? 
Determinar la relación entre 
organización y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la 
empresa Servosa Cargo S.A.C.  
Lurigancho – 2016. 
Existe una relación entre 
organización y el desempeño 
laboral de los colaboradores de 
la empresa Servosa Cargo 
S.A.C. Lurigancho – 2016. 
Organización   
        






¿Cuál es la relación entre 
recompensa y el desempeño 
laboral de los colaboradores de 
la empresa Servosa Cargo S.A.C. 
Lurigancho – 2016? 
Determinar la relación entre 
recompensa y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la 
empresa Servosa Cargo S.A.C.  
Lurigancho – 2016. 
Existe una relación entre 
recompensa y el desempeño 
laboral de los colaboradores de 
la empresa Servosa Cargo 
S.A.C. Lurigancho – 2016. 
Recompensa    
          
¿Cuál es la relación entre 
desarrollo y el desempeño 
laboral de los colaboradores de 
la empresa Servosa Cargo S.A.C. 
Lurigancho – 2016? 
Determinar la relación entre 
desarrollo y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la 
empresa Servosa Cargo S.A.C.  
Lurigancho – 2016. 
Existe una relación entre 
desarrollo y el desempeño 
laboral de los colaboradores de 
la empresa Servosa Cargo 
S.A.C. Lurigancho – 2016. 
Desarrollo  Encuesta 
          
¿Cuál es la relación entre 
retención y el desempeño 
laboral de los colaboradores de 
la empresa Servosa Cargo S.A.C. 
Lurigancho – 2016? 
Determinar la relación entre 
retención y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la 
empresa Servosa Cargo S.A.C.  
Lurigancho – 2016. 
Existe una relación entre 
retención y el desempeño 
laboral de los colaboradores de 
la empresa Servosa Cargo 
S.A.C. Lurigancho – 2016. 
Retención  Instrumento 
        Cuestionario 
¿Cuál es la relación entre 
auditoría y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la 
empresa Servosa Cargo S.A.C. 
Lurigancho – 2016? 
Determinar la relación entre 
auditoría y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la 
empresa Servosa Cargo S.A.C.  
Lurigancho – 2016. 
Existe una relación entre 
auditoría y el desempeño 
laboral de los colaboradores de 
la empresa Servosa Cargo 
S.A.C. Lurigancho – 2016. 
Auditoría Población: 
        N=50 










CUESTIONARIO SOBRE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS 




La presente técnica de la encuesta, busca recoger información relacionada con el tema 
“GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE 
LA EMPRESA SERVOSA CARGO S.A.C., LURIGANCHO - 2016”; sobre este particular se le 
solicita que en las preguntas que a continuación se presentan elija la alternativa que 
considere correcta, marcando para tal fin con un aspa (X). Esta técnica es anónima, se le 





Nombres: ……………………………………………………………………Edad: …………. Fecha: ___/___/___2016  
Sexo: (F) (M)  
 
 
Opciones de respuestas: Escala de Lickert  
 
 
Totalmente de acuerdo = 1;                 De acuerdo = 2;            Indeciso = 3;             En desacuerdo = 4; 
Totalmente en desacuerdo = 5. 
 
DIMENSIONES E ITEMS 
ESCALAS DE 
CALIFICACIÓN 
GESTIÓN DEL TALENTO 
HUMANO Y 
DESEMPEÑO LABORAL 
INTEGRACIÓN 1 2 3 4 5 
1 
La empresa Servosa emplea técnicas e instrumentos para reclutar a 
las personas. 
          
2 
La empresa maneja un filtro adecuado para seleccionar a las 
personas. 
          
3 
La empresa Servosa selecciona a las personas según la necesidad del 
puesto. 
          
4 Servosa tiene como política terciarizar el reclutamiento de personal.           
ORGANIZACIÓN 1 2 3 4 5 
1 
La empresa Servosa ubica a los colaboradores según el perfil 
requerido por el puesto. 
          
2 Los colaboradores se adaptan con facilidad a sus puestos de trabajo.           
3 
En la evaluación del personal se considera el tiempo de servicio en 
la empresa Servosa. 
          
4 
La empresa Servosa evalúa a los colaboradores periódicamente en 
sus funciones. 
          
RECOMPENSA 1 2 3 4 5 







La empresa incentiva a sus colaboradores con bonos de acuerdo a 
su rendimiento. 
          
3 
La empresa Servosa otorga préstamos a los colaboradores que 
tienen un mínimo de seis meses. 
          
4 
La empresa Servosa brinda incentivos de manera justa a sus 
colaboradores 
          
5 
La empresa Servosa retribuye a los colaboradores de acuerdo a la 
banda salarial del mercado. 
          
6 
Los colaboradores conocen los requisitos para acceder a un 
préstamo. 
          
DESARROLLO 1 2 3 4 5 
1 El jefe capacita a sus colaboradores en nuevas funciones.           
2 
La empresa Servosa programa talleres de actualización para sus 
colaboradores. 
          
3 
La empresa Servosa promueve el aprendizaje en sus colaboradores 
con nuevas tareas. 
          
4 
La empresa Servosa incentiva a sus colaboradores en su formación 
personal y profesional. 
          
5 
La empresa Servosa promueve el conocimiento en sus funciones de 
los colaboradores. 
          
6 
El personal está comprometido con los objetivos de desarrollo en la 
empresa. 
          
RETENCIÓN 1 2 3 4 5 
1 
La empresa brinda condiciones laborales óptimas para que los 
colaboradores realicen sus funciones. 
          
2 
La empresa Servosa realiza convenios con universidades que 
otorgan descuentos a sus colaboradores. 
          
3 
La empresa brinda horarios flexibles a sus colaboradores 
estudiantes. 
          
4 
Los colaboradores cuentan con un seguro de vida cubierto por la 
empresa. 
          
5 La comunicación es fluida del jefe de área con sus colaboradores.           
6 
Los colaboradores mantienen buenas relaciones laborales con los 
jefes y gerentes. 
          
AUDITORÍA 1 2 3 4 5 
1 
La empresa Servosa cuenta con una completa base de datos 
actualizada de su personal. 
          
2 
La empresa registra en su banco de datos el rendimiento de su 
personal periódicamente. 
          
3 
La empresa Servosa realiza al menos una auditoría anual a sus 
áreas. 
          
4 
Los colaboradores conocen y usan el ERP como sistema de 
información para el desarrollo de sus funciones. 
          
RENDIMIENTO 1 2 3 4 5 
1 
Los colaboradores evidencian un compromiso afectivo con la 
empresa. 
          





descuento en universidades. 
3 
La empresa otorga a los colaboradores incentivos adicionales para 
motivarlos. 
          
4 
Los colaboradores demuestran esfuerzo en sus puestos de trabajo 
para alcanzar las metas trazadas. 
          
5 
Los colaboradores otorgan un tiempo adicional por alcanzar las 
metas propuestas. 
          
EFICIENCIA 1 2 3 4 5 
1 Los colaboradores utilizan recursos de la empresa eficientemente.           
2 Los colaboradores demuestran tener capacidad de gestión.           
3 La empresa valora la capacidad de gestión de sus colaboradores.           
4 En la empresa la comunicación es horizontal.           
5 En la empresa se practica una comunicación asertiva.           
EFICACIA 1 2 3 4 5 
1 En la empresa los trabajadores cumplen con sus funciones.           
2 Los trabajadores cumplen el horario señalado por la empresa.           
3 Los colaboradores logran las metas propuestas por el área.           
4 
Los colaboradores cumplen eficazmente con los objetivos de la 
empresa. 
          
5 La empresa premia el cumplimiento de los objetivos.           
EFECTIVIDAD 1 2 3 4 5 
1 El nivel de producción de la empresa es óptimo.           
2 Los colaboradores conocen el nivel de producción de la empresa.           
3 La empresa cubre las necesidades de sus clientes.           
4 La empresa prioriza a cada cliente de acuerdo a sus necesidades.           
5 La empresa fideliza periódicamente a sus clientes.           
 














Confiabilidad del instrumento: Variable 1: Gestión del Talento Humano. 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 




 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
IntegraciònPreg1 79,60 176,857 ,546 ,883 
IntegraciònPreg2 79,60 182,367 ,437 ,885 
IntegraciònPreg3 79,90 178,622 ,603 ,882 
IntegraciònPreg4 79,52 186,989 ,144 ,892 
OrganizaciònPreg1 80,02 185,000 ,252 ,889 
OrganizaciònPreg2 79,98 185,449 ,281 ,888 
OrganizaciònPreg3 79,64 184,072 ,251 ,889 
OrganizaciònPreg4 79,78 180,951 ,371 ,887 
RecompensaPreg1 80,68 176,140 ,447 ,885 
RecompensaPreg2 79,40 180,612 ,325 ,888 
RecompensaPreg3 79,74 175,298 ,489 ,884 
RecompensaPreg4 79,42 178,167 ,522 ,883 
RecompensaPreg5 79,34 175,045 ,578 ,882 
RecompensaPreg6 79,54 178,294 ,508 ,884 
DesarrolloPreg1 79,84 177,811 ,545 ,883 
DesarrolloPreg2 79,44 181,394 ,354 ,887 
DesarrolloPreg3 79,60 179,388 ,511 ,884 
DesarrolloPreg4 79,66 180,841 ,442 ,885 
DesarrolloPreg5 79,76 182,717 ,363 ,887 
DesarrolloPreg6 80,16 185,198 ,253 ,889 
RetenciònPreg1 79,92 185,177 ,287 ,888 
RetenciònPreg2 80,40 175,633 ,744 ,880 
RetenciònPreg3 79,66 183,331 ,315 ,888 
RetenciònPreg4 79,46 178,253 ,353 ,888 
RetenciònPreg5 80,18 178,232 ,498 ,884 
RetenciònPreg6 80,30 180,908 ,482 ,885 
AuditorìaPreg1 79,58 176,698 ,522 ,883 
AuditorìaPreg2 79,98 181,612 ,466 ,885 
AuditorìaPreg3 80,50 176,582 ,693 ,881 





Variable 2: Desempeño Laboral 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 





 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
RendimientoPreg1 54,64 109,296 ,390 ,904 
RendimientoPreg2 55,44 111,558 ,416 ,903 
RendimientoPreg3 55,04 112,162 ,362 ,904 
RendimientoPreg4 55,46 110,702 ,441 ,902 
RendimientoPreg5 54,72 109,471 ,438 ,902 
EficienciaPreg1 54,50 104,786 ,627 ,897 
EficienciaPreg2 54,66 105,372 ,709 ,896 
EficienciaPreg3 54,72 106,042 ,662 ,897 
EficienciaPreg4 54,82 107,130 ,601 ,898 
EficienciaPreg5 54,86 110,898 ,379 ,904 
EficaciaPreg1 54,40 105,959 ,547 ,900 
EficaciaPreg2 54,60 106,490 ,582 ,899 
EficaciaPreg3 54,90 107,643 ,537 ,900 
EficaciaPreg4 54,50 104,786 ,627 ,897 
EficaciaPreg5 54,52 111,887 ,332 ,905 
EfectividadPreg1 54,66 105,372 ,709 ,896 
EfectividadPreg2 54,72 106,042 ,662 ,897 
EfectividadPreg3 54,60 106,490 ,582 ,899 
EfectividadPreg4 54,90 107,643 ,537 ,900 























Rho de Spearman 
Gestión de Talento 
Humano 
Coeficiente de correlación 1,000 ,807
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
Desempeño Laboral 
Coeficiente de correlación ,807
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 



































































































































































Gestión del talento humano y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 
Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho – 2016 
 
2. AUTORA 
Sara L. Jáuregui Chávez, lily.sjc1@gmail.com , colaboradora de la empresa Servosa 
Cargo S.A.C, 2016. 
 
3. RESUMEN 
La presente investigación titulada: “Gestión del talento humano y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo SAC, Lurigancho – 2’16”, tuvo como 
objetivo describir la relación entre gestión del talento humano y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la empresa Servosa Cargo SAC, Lurigancho - 2016. Esto como 
respuesta al problema: ¿Cuál es la relación entre gestión del talento humano y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo SAC, Lurigancho 
- 2016? 
 
La investigación se desarrolló bajo un diseño no experimental, de corte transversal, 
descriptivo, el estudio es censal ya que se tomó toda la población de 50 trabajadores de 
la empresa Servosa Cargo SAC, sede de Lurigancho en el año 2016. Para mejorar la 
información requerida, previamente se validaron los instrumentos y se demostró la 
validez y confiabilidad, mediante la técnica de opinión de expertos y alfa de Cronbach; la 
técnica que se utilizó fue una encuesta y el instrumento el cuestionario graduado en la 
escala de Likert para ambas variables. 
 
Se concluyó que el nivel de significación observada (Sig.=0,001) es menor al valor de 
significación teórica α = 0.05 que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95% en la 
variable, se rechaza la hipótesis nula en consecuencia que concluye que Gestión del 
Talento Humano se relaciona significativamente con el Desempeño Laboral de los 
colaboradores en la empresa Servosa Cago SAC, Lurigancho - 2016, se puede concluir 
que existe correlación alta y directamente proporcional, ello significa que existe una 
relación altamente significativa entre Gestión del Talento Humano se relaciona 





Servosa Cago SAC, Lurigancho - 2016 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .931**). Por lo 
tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna de la investigación. 
4. PALABRAS CLAVE 
Gestión del talento humano, Desempeño laboral. 
5. ABSTRACT 
The present research entitled "Management of human talent and the work performance of 
employees of the company Servosa Cargo SAC, Lurigancho - 2'16", aimed to describe 
the relationship between human talent management and the work performance of 
employees The company Servosa Cargo SAC, Lurigancho - 2016. This as a response to 
the problem: What is the relationship between human talent management and the work 
performance of employees of the company Servosa Cargo SAC, Lurigancho - 2016? 
 
The research was developed under a non-experimental design, cross-sectional, 
descriptive, the study is census since the entire population of 50 employees of the 
company Servosa Cargo SAC, headquarters of Lurigancho in the year 2016. was taken. 
To improve the information required, The instruments were previously validated and the 
validity and reliability were demonstrated, using the expert opinion technique and 
Cronbach's alpha; The technique that was used was a survey and the instrument the 
questionnaire graded on the Likert scale for both variables. 
 
With reference to the general objective: To determine the relationship between 
management of human talent and the work performance of employees of the company 
Servosa Cargo SAC, Lurigancho - 2016. 
 
6. KEYWORDS 
Human talent management, Work performance. 
 
7. INTRODUCCIÓN 
Con el trabajo Gestión del talento humano y el desempeño laboral de los colaboradores 
de la empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho – 2016, se trata de mejorar y acelerar 
los procesos de manera eficiente en las organizaciones, implantando las nuevas formas 
que logran ventajas competitivas. 
Chiavenato sostiene que las áreas de gestión del talento humano son equipos que se 





de orientación global, de frente al futuro y al destino de la organización y de sus 
integrantes. Las personas dejan de ser agentes pasivos a quienes se administra, y se 
convierten en agentes activos e inteligentes que ayudan a administrar los demás recursos 
de la empresa. Actualmente a las personas se les considera asociados de la organización 
que toman decisiones en sus actividades, cumplen metas y alcanzan resultados 
previamente negociados y que sirven al cliente con miras de satisfacer sus necesidades y 
expectativas, en cada etapa de sus procesos de integración, organización, recompensa, 
desarrollo, retención y auditoría. Asimismo el autor señala que el desempeño laboral son 
las acciones o comportamientos observados en los colaboradores que son relevantes 
para el logro de los objetivos de la organización. Es decir, el factor humano es el eje 
fundamental de todo proceso de una empresa, basado en competencias, habilidades y 
destrezas de las personas. 
Por lo tanto, se hace necesario, distinguir dentro de la empresa Servosa Cargo S.A.C., no 
solo los procesos que evidencian debilidades en la gestión, sino también mostrar la 
relación que existe entre el nuevo enfoque de  Gestión del Talento Humano y el 
Desempeño Laboral de los colaboradores para alcanzar los objetivos y lograr las metas 
trazadas por la organización, siendo el objetivo principal de estudio determinar la relación 
entre Gestión del Talento Humano y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho – 2016. La presente investigación servirá 
como un antecedente para posteriores investigaciones. 
 
La metodología es de tipo descriptivo correlacional - no experimental, utilizando el 
método hipotético - deductivo, según su propósito es una investigación básica y enfoque 
cuantitativo. La población estuvo conformada por el personal administrativo que trabaja 
en la empresa Servosa Cargo S.A.C, cuya población asciende a 50 trabajadores entre 
hombres y mujeres; se encuestó al total de la población. Para el estudio se utilizó la 
técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario, el instrumento fue validado por 
expertos y para medir el índice de confiabilidad se utilizó el estadígrafo denominado 
Confiabilidad de Cronbach. El análisis se realizó con el programa estadístico SPSS. 22. 
Con los resultados obtenidos se concluye que la variable Gestión del Talento Humano se 
relaciona significativamente con la variable Desempeño Laboral de los colaboradores de 
la empresa Servosa Cargo S.A.C, Lurigancho-2016, por lo tanto, se rechaza la hipótesis 








La presente investigación es de tipo descriptivo correlacional - no experimental, método 
hipotético - deductivo, es una investigación básica y enfoque cuantitativo. La población 
estuvo conformada por el personal administrativo que trabaja en la empresa Servosa 
Cargo S.A.C, cuya población asciende a 50 trabajadores entre hombres y mujeres; se 
encuestó al total de la población. Para el estudio se utilizó la técnica de la encuesta y 
como instrumento el cuestionario, el instrumento fue validado por expertos y para medir 
el índice de confiabilidad se utilizó el estadígrafo denominado Confiabilidad de 





Gestión del talento humano y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 








n % n % n % N % 
Deficiente 7 14.0% 3 6.0% 0 0.0% 10 20.0% 
Medianamente 
Eficiente 
0 0.0% 32 64.0% 3 6.0% 35 70.0% 
Eficiente 0 0.0% 0 0.0% 5 10.0% 5 10.0% 
Total 7 14.0% 35 70.0% 8 16.0% 50 100% 
Fuente: Elaboración propia. 
Se observa que el 64% de los colaboradores tienen un nivel medianamente eficiente con 
respecto a su gestión del talento humano y a la vez manifiestan que han desarrollado un 
desempeño laboral medianamente eficiente, mientras que el 14,0% de los colaboradores 
indican un nivel deficiente de gestión del talento humano y de desempeño laboral en la 







Integración y Desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo 







n % n % n % N % 
Deficiente 3 6.0% 9 18.0% 0 0.0% 12 24.0% 
Medianamente 
eficiente 
4 8.0% 24 48.0% 2 4.0% 30 60.0% 
Eficiente 0 0.0% 2 4.0% 6 12.0% 8 16.0% 
Total 7 14.0% 35 58.0% 8 16.0% 50 100% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Se observa que el 48,0% de los colaboradores cuentan con un nivel medianamente 
eficiente en su integración y su desempeño laboral, mientras que el 4% de los 
colaboradores indican tener un nivel medianamente eficiente en su integración y han 
desarrollado un nivel eficiente en su desempeño laboral en la empresa Servosa Cargo 



















Organización y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo 







n % n % n % N % 
Deficiente 3 6.0% 10 20.0% 0 0.0% 13 26.0% 
Medianamente 
eficiente 
4 8.0% 22 44.0% 2 4.0% 28 56.0% 
Eficiente 0 0.0% 3 6.0% 6 12.0% 9 18.0% 
Total 7 14.0% 35 70.0% 8 16.0% 50 100.0% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Se observa que el 44% de los colaboradores cuentan con un nivel medianamente 
eficiente en su organización y en su desempeño laboral, mientras que el 6% de los 
colaboradores indican tener un nivel deficiente en su organización y han desarrollado un 



















Recompensa y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo 







n % n % n % N % 
Deficiente 4 8.0% 2 4.0% 0 0.0% 6 12.0% 
Medianamente 
eficiente 
3 6.0% 29 58.0% 2 4.0% 34 68.0% 
Eficiente 0 0.0% 4 8.0% 6 12.0% 10 20.0% 
Total 7 14.0% 35 70.0% 8 16.0% 50 100.0% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Se observa que el 58% de los colaboradores cuentan con un nivel medianamente 
eficiente en su recompensa y en su desempeño laboral, mientras que el 4% de los 
colaboradores indican tener un nivel deficiente en su recompensa y han desarrollado un 
nivel medianamente eficiente en su desempeño laboral en la empresa Servosa Cargo 



















Desarrollo y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo 







n % n % n % N % 
Deficiente 6 12.0% 3 6.0% 0 0.0% 9 18.0% 
Medianamente 
eficiente 
1 2.0% 30 60.0% 1 2.0% 32 64.0% 
Eficiente 0 0.0% 2 4.0% 7 14.0% 9 18.0% 
Total 7 14.0% 35 70.0% 8 16.0% 50 100% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Se observa que el 60% de los colaboradores cuentan con un nivel medianamente 
eficiente en su desarrollo y en su desempeño laboral, mientras que el 2% de los 
colaboradores indican tener un nivel medianamente eficiente en su desarrollo y han 
desarrollado un nivel eficiente en su desempeño laboral en la empresa Servosa Cargo 



















Retención y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Servosa Cargo 







n % n % n % N % 
Deficiente 6 12.3% 4 8.0% 0 0.0% 10 20.0% 
Medianamente 
eficiente 
1 2.0% 30 60.0% 1 2.0% 32 64.0% 
Eficiente 0 0.0% 1 2.0% 7 14.0% 8 16.0% 
Total 7 14.0% 35 70.0% 8 16.0% 50 100.0% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Se observa que el 60% de los colaboradores cuentan con un nivel medianamente 
eficiente en su retención y en su desempeño laboral, mientras que el 2% de los 
colaboradores indican tener un nivel eficiente en su retención y han desarrollado un nivel 




























n % n % N % N % 
Deficiente 2 4.0% 0 0.0% 0 0.0% 2 4.0% 
Medianamente 
eficiente 
5 10.0% 31 62.0% 1 2.0% 37 74.0% 
Eficiente 0 0.0% 4 8.0% 7 14.0% 11 22.0% 
Total 7 14.0% 35 70.0% 8 16.0% 50 100.0% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Se observa que el 62% de los colaboradores cuentan con un nivel medianamente 
efectivo en su auditoría y en su desempeño laboral, mientras que el 4% de los 
colaboradores indican tener un nivel deficiente en su auditoría e igualmente deficiente en 
















El resultado obtenido de la investigación respecto a la gestión del talento humano, se 
observa que de los 50 colaboradores, el 20% indica una tendencia de 20%, el 70% indica 
una tendencia medianamente eficiente y el 10% deficiente. Coincide con la tesis de 
Arrobo (2013) quien concluye que el factor humano es el eje fundamental de todo 
proceso productivo de una empresa, nos muestra un modelo de gestión de talento 
humano basado en las competencias habilidades y destrezas de las personas, el cual 
permite el desarrollo, la integración, la organización y como resultado un rendimiento 
elevado en el personal que provocará beneficios económicos y ventajas competitivas en 
la empresa. 
 
En cuanto al resultado obtenido de la investigación respecto al desempeño laboral se ha 
podido detectar que de los 50 colaboradores encuestados, el 16% indica una tendencia 
deficiente, el 68% una tendencia medianamente eficiente y un 16% es eficiente. Coincide 
con la tesis de Najar (2011) quien concluye afirmando que existe una relación positiva 
estadísticamente indicando que a mayor capacitación del personal, se obtendrá un mejor 
desempeño laboral en los colaboradores. 
 
El resultado obtenido concluye que el nivel de integración de las personas en la 
empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho – 2016, de los 50 colaboradores 
encuestados, el 60% tiene una tendencia al nivel medianamente eficiente, el 24% es 
deficiente y el 16% es eficiente. Coincide con la tesis de Gutiérrez 2011 quien concluye 
que la Gestión del Talento Humano se ha convertido en la clave del éxito empresarial, 
refiriéndose desde el proceso de la integración de las personas a la fuerza laboral hasta 
el proceso de retención del talento humano existente, buscando destacar a las personas 
con alto potencial de talento dentro de sus puestos de trabajo; de esta manera el talento 
se constituye con el valor agregado por excelencia en una empresa. Por lo tanto, a 
medida que las empresas se involucren más en la Gestión del Talento Humano, irán 
desarrollando enfoques más eficaces, siendo un reto para éstas fortalecer sus equipos de 






El resultado obtenido concluye que el nivel de organización de las personas en la 
empresa Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho – 2016, de los 50 colaboradores 
encuestados, el 56% tiene una tendencia al nivel medianamente eficiente, el 26% es 
deficiente y el 18% es eficiente. Coincide con la tesis de Márquez (2012) quien concluye 
que la influencia del diseño de puestos de trabajo para generar una mayor productividad 
en la empresa. Los diseños de puestos ayudan a simplificar una labor mediante la 
reducción del número de tareas que se llevan a cabo y cuando los puestos están 
excesivamente especializados es necesario expandir su contenido y enriquecer sus 
funciones. El diseño de puestos es un indicador con el que se mide el proceso de 
organización de la Gestión del Talento Humano. 
 
El resultado obtenido concluye que el nivel de recompensa a las personas en la empresa 
Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho – 2016, de los 50 colaboradores encuestados el 68% 
tiene una tendencia al nivel medianamente eficiente, el 12% es deficiente y el 20% es 
eficiente. Coincide con la tesis de Martínez (2013) quien concluye  con encaminar a la 
empresa a la implementación de la nueva Gestión del Talento Humano, bajo un esquema 
de seis procesos: integración de personas, organización de personas, recompensa a las 
personas, desarrollo de personas, retención de personas y auditoría de personas, donde 
las organizaciones perciben que solo se puede crecer, prosperar y mantener en la 
continuidad con los conocimientos y destrezas de las personas, quienes constituyen ser 
pieza clave para conseguir la máxima eficiencia organizacional. 
 
El resultado obtenido concluye que el nivel de desarrollo de las personas en la empresa 
Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho – 2016, de los 50 colaboradores encuestados el  64% 
tiene una tendencia al nivel medianamente eficiente, el 18% es deficiente y el 18% es 
eficiente. Coincide con la tesis de Martínez (2013) quien concluye con encaminar a la 
empresa al desarrollo del talento humano con la implantación de la nueva Gestión del 
Talento Humano, bajo un esquema de seis procesos: integración, organización, 
recompensa, desarrollo, retención y auditoría de personas, donde las organizaciones 
perciben que solo se puede crecer, prosperar y mantener en la continuidad con los 
conocimientos y destrezas de las personas, quienes constituyen ser pieza clave para 
conseguir la máxima eficiencia organizacional. 
 
El resultado obtenido concluye que el nivel de retención de personas en la empresa 





tiene una tendencia al nivel medianamente eficiente, el 20% es deficiente y el 16% es 
eficiente. Coincide con la tesis de Abad (2010) quien concluye con el alto valor que posee 
hoy en día el área de recursos humanos, donde el colaborador es una pieza clave en la 
organización para alcanzar sus objetivos, motivo por el cual el nuevo enfoque de Gestión 
del Talento Humano estratégico que se preocupa por contar con empleados con alto 
potencial de capacitación y satisfacción personal, promoviendo su autorrealización y una 
excelente calidad de vida laboral, el cual constituye una gestión de retención del talento, 
construyendo confianza, lealtad, compromiso y generar sentido de pertenencia de los 
trabajadores hacia la empresa. 
 
El resultado obtenido concluye que el nivel de auditoría a las personas en la empresa 
Servosa Cargo S.A.C. Lurigancho – 2016, de los 50 colaboradores el 74% tiene una 
tendencia al nivel deficiente, el 4% es deficiente y el 22% es eficiente. Coincide con la 
tesis de Romeo (2011) quien concluye con la importancia de la aplicación de un modelo 
de Gestión de Talento Humano en las empresas locales, nacionales e internacionales, 
donde la auditoría y el desarrollo de las personas es el eje central para el éxito de una 
empresa, siendo también necesario adoptar ciertas conductas que marcan una diferencia 





















El nivel de significación observada (Sig.=0,001) es menor al valor de significación teórica 
α = 0.05 que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95% en la variable, se rechaza la 
hipótesis nula en consecuencia que concluye que Gestión del Talento Humano se 
relaciona significativamente con el Desempeño Laboral de los colaboradores en la 
empresa Servosa Cago SAC, Lurigancho - 2016, se puede concluir que existe correlación 
alta y directamente proporcional, ello significa que existe una relación altamente 
significativa entre Gestión del Talento Humano se relaciona significativamente con el 
Desempeño Laboral de los colaboradores en la empresa Servosa Cago SAC, Lurigancho 
- 2016 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .931**). Por lo tanto se rechaza la hipótesis nula 
y se acepta la hipótesis alterna de la investigación. 
 
Segundo 
El nivel de significación observada (Sig.=0,001) es menor al valor de significación teórica 
α = 0.05 que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95% en la variable,  se puede 
concluir que si existe correlación, ello significa que si existe una relación entre la 
Integración y el Desempeño Laboral de los colaboradores en la empresa Servosa Cago 
SAC, Lurigancho - 2016 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .740**). Por lo tanto se rechaza 
la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna de investigación. 
 
Tercero  
El nivel de significación observada (Sig.=0,001) es menor al valor de significación teórica 
α = 0.05 que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95% en la variable,  se puede 
concluir que si existe correlación, ello significa que si existe una relación entre la 
Organización y el Desempeño Laboral de los colaboradores en la empresa Servosa Cago 
SAC, Lurigancho - 2016 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .738**). Por lo tanto se rechaza 








El nivel de significación observada (Sig.=0,001) es menor al valor de significación teórica 
α = 0.05 que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95% en la variable,  se puede 
concluir que si existe correlación, ello significa que si existe una relación entre la 
Recompensa y el Desempeño Laboral de los colaboradores en la empresa Servosa Cago 
SAC, Lurigancho - 2016 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .626**). Por lo tanto se rechaza 
la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna de investigación. 
 
Quinto  
El nivel de significación observada (Sig.=0,001) es menor al valor de significación teórica 
α = 0.05 que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95% en la variable,  se puede 
concluir que si existe correlación, ello significa que si existe una relación entre la 
Desarrollo y el Desempeño Laboral de los colaboradores en la empresa Servosa Cago 
SAC, Lurigancho - 2016 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .862**). Por lo tanto se rechaza 
la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna de investigación. 
 
Sexto  
El nivel de significación observada (Sig.=0,001) es menor al valor de significación teórica 
α = 0.05 que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95% en la variable,  se puede 
concluir que si existe correlación, ello significa que si existe una relación entre la 
Retención y el Desempeño Laboral de los colaboradores en la empresa Servosa Cago 
SAC, Lurigancho - 2016 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .847**). Por lo tanto se rechaza 
la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna de investigación. 
 
Séptima  
El nivel de significación observada (Sig.=0,001) es menor al valor de significación teórica 
α = 0.05 que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95% en la variable,  se puede 
concluir que si existe correlación, ello significa que si existe una relación entre la Auditorìa 
y el Desempeño Laboral de los colaboradores en la empresa Servosa Cago SAC, 
Lurigancho - 2016 (sig. bilateral = .000 < .01; Rho = .655**). Por lo tanto se rechaza la 








En cuanto a los resultados se recomienda implementar el sistema SAP (siglas en alemán 
Systeme Anwendungen und Produkte que significa en español sistemas, aplicaciones y 
productos) con objetivos estratégicos de administrar los recursos de manera general, 
integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener y auditar, asimismo  evaluar el 
rendimiento, eficiencia, eficacia y efectividad a fin de optimizar  la Gestión del Talento 




En cuanto a la integración y el desempeño laboral se recomienda optimizar los métodos 
de filtración y características personales para alcanzar objetivos de reclutamiento y 
selección del personal  de acuerdo a la necesidad de la empresa Servosa Cargo SAC. 
 
Tercera 
Se recomienda organizar capacitaciones en Liderazgo, Trabajo en equipo y Gestión del 
Tiempo Óptimo al personal para el servicio de transporte y en  función al desempeño que 
le asigna la empresa Servosa Cargo SAC. 
 
Cuarta 
Se recomienda promover recompensa a los colaboradores en los trabajos mejor 
realizados con eficiencia y eficacia, asimismo establecer una banda salarial de acuerdo al 
mercado para las áreas administrativas que son soporte del área de operaciones en la 
empresa Servosa Cargo SAC. 
 
Quinta 
Se recomienda desarrollar estrategias de seguimiento, orientación al personal en sus 
funciones como agentes activos e inteligentes y recompensarlos de acuerdo su 
desempeño, motivándolos con incentivos y mejores remuneraciones en la empresa 










Se recomienda motivar la fraternidad entre trabajadores de la empresa y la gerencia a fin 
de mejorar el clima institucional, la calidad de vida y un óptimo desempeño laboral de los 
colaboradores en la empresa Servosa Cargo SAC. 
 
Séptima 
Se recomienda a la empresa auditar con estrategias adecuadas a los trabajadores a fin 
de sistematizar su potencial humano como capital humano y retribuir con becas en 
estudios superiores a nivel nacional o en el extranjero con el fin de que el colaborador 
aplique los conocimientos aprendidos de manera eficiente, eficaz y efectiva en la 
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